:’E UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE MEXICO

it
e
-
oA
)+ J

FACULTAD DE PSICOLOGIA

Facultad
de Plicologia

DISCRIMINACION DURANTE EL PROCESO DE
RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL

TESINA

OUE PARA OBTENER EL TiTULO DE
LICENCIADA EN PSICOLOGIA
PRESENTA:

PERLA CRISTAL COSS Y SALAS

DIRECTOR: MTRO. JOSE LUIS VILLAGOMEZ GARCIA

COMITE:

MTRA. MA. DEL SOCORRO LAURA ESCANDON GALLEGOS
MTRO. GABRIEL JARILLO ENRIQUEZ
MTRA. PATRICIA PAZ DE BUEN RODRIGUEZ
LIC. MARCO ANTONIO VICARIO OCAMPO

México, D.F. Mayo 2015



e e

Universidad Nacional - J ~  Biblioteca Central
Auténoma de México -

Direccion General de Bibliotecas de la UNAM
Swmie 1 Bpg L IR

UNAM - Direccion General de Bibliotecas
Tesis Digitales
Restricciones de uso

DERECHOS RESERVADQOS ©
PROHIBIDA SU REPRODUCCION TOTAL O PARCIAL

Todo el material contenido en esta tesis esta protegido por la Ley Federal
del Derecho de Autor (LFDA) de los Estados Unidos Mexicanos (México).

El uso de imagenes, fragmentos de videos, y demas material que sea
objeto de proteccion de los derechos de autor, serd exclusivamente para
fines educativos e informativos y debera citar la fuente donde la obtuvo
mencionando el autor o autores. Cualquier uso distinto como el lucro,
reproduccion, edicion o modificacion, sera perseguido y sancionado por el
respectivo titular de los Derechos de Autor.



Dedico este esfuerzo a mis padres con todo mi amor y admiracion.

Agradezco a todo lo que tuvo tiempo y lugar para su logro.



INDICE

RESUMEN ... e 5
AB ST RACT e e e e e e e e e e era s 5
INTRODUCCION .....oviivieiecteeteecee ettt are e, 6
CAPITULO I. DISCRIMINACION .......cceeiieiiieciiece e 8
I.1. Historia de la diSCriminacion ............ccocveveiiiiiii i 9
1.2. Formas de diSCrimiNaCiON ...........cuveiiuriieiiiiiee it 15
1.3, CONCIUSION ..o 19
CAPITULO IIl. RECLUTAMIENTO Y SELECCION............ccone.. 20
[1.1. Definiciones y modelo tradicional ...........cccccoceeiiiiiiiiiiiiiiiiiiiie, 21
I1.2. Proceso de identificacion del talento humano ................ccccceeeeieeen 29
11.3. Seleccion del talentdo hUMaNO0 ..o 32
[1.4. CONCIUSION ...t e e 51
CAPITULO IIl. RESPONSABILIDAD PROFESIONAL ............... 52
[1l.1. Estandares éticos del pSiCOIOgO ........c.vvveieeeiiiiiiiiieie e, 53
[11.2. Perfil del psicélogo organizacional...............ccceevvvviiiiiiiiiiiieeeeeeeee, 59

[11.3. Discriminacion durante el proceso de reclutamiento y seleccion ...63

11 S 0o o (o3 [ U 1= (0] o N 70
CONCLUSIONES FINALES ... 71
REFERENCIAS . ... e e e 76



To abstain from the enjoyment which is in our power,
or to seek distant rather than immediate results,

are among the most painful exertions of the human will.

[Abstenerse del goce que esta a nuestro alcance,
o0 el buscar resultados distantes en lugar de resultados inmediatos,

son algunos de los esfuerzos mas dolorosos de la voluntad humana.]

Nassau William Senior



RESUMEN

Este proyecto expone una vision general sobre la discriminacidn como una accién
social, asi como la forma en la que ésta se destaca en las actividades realizadas
por el psicélogo organizacional durante el proceso de reclutamiento y seleccion.
Con la intencién de abordar el tema e identificar a los agentes que facilitan su
surgimiento y evolucién, se proporcionara el contexto bajo el cual se desenvuelve.
Este entorno necesita de un breve reconocimiento histérico sobre la conformacion
de las sociedades, un detalle claro del conjunto de pasos para reclutar y
seleccionar —los que otorgaran la posibilidad subjetiva y normativa que necesita—
como también la observacion de las cualidades, naturales y adquiridas, que nos
distinguen como individuos sociales y como psicologos, sin olvidar las
obligaciones que por esta razdén obtenemos. Las recomendaciones para evitarla o

reducirla seran brindadas al final.

ABSTRACT

This project presents an overview of discrimination as a social action, and the form
in which it stands in the activities carried out by the organizational psychologist
during the recruitment and selection process. In order to address the issue and
identify the agents that facilitate its emergence and evolution, the context under
which it is developed will be provided. This environment requires a brief historical
review of the social groups conformation, a clear detail of the recruitment and
selection process —which will give us both, the subjective and normative basis—
as well as the observation of its qualities, natural and acquired, that distinguish us
as social individuals and as professional psychologists, without forgetting the
obligations that we get for this reason. The recommendations to prevent it or

reduce it will be provided at the end.



INTRODUCCION

La investigacion documental que presento, trata sobre la discriminacion en sus
distintas facetas sociales durante el proceso de reclutamiento y seleccién. Siendo
la discriminacién una cualidad adquirida en el ser humano vy, por lo tanto, con
repercusiones de interés social, comun a distintos tipos de colectivos, y sin duda
con una localizaciéon que va mas alla de los limites del departamento de gestion
del talento humano, he decidido, sin embargo, dirigir esta informacion hacia las
funciones que desempefia el psicélogo organizacional, por tratarse de un
componente a considerar dentro de sus ocupaciones diarias y por ser una
dificultad que demanda solucion.

Al no ocuparme de un problema del que exista una extensa bibliografia
dentro de la psicologia, me fue imprescindible unirlo a esfuerzos e ideas que han
surgido en otros campos de estudio y accién. De aqui que se contemple este
conflicto social como objeto de reflexiones provenientes de otras ocupaciones
profesionales, sean éstas de la administracion, las ciencias politicas, la contaduria,
el derecho, la economia, la filologia, la filosofia y la sociologia; que en ocasiones
han dedicado un espacio para entender ciertos angulos de una misma situacion, lo
gue proporcionara un panorama mas amplio sobre las posibles razones y sus
consecuentes explicaciones, ademas de mostrar, sin duda, las obligaciones que
los distintos responsables obtienen como resultado de sus actos. Teniendo
consciencia de estas otras perspectivas, realizo un trabajo que considera, respeta
y sostiene, la estabilidad de las distintas posiciones utilizadas a lo largo de cada
linea, sin descuidar la misién social y la variabilidad emocional humana que la
psicologia protege.

En primer instancia, esta propuesta ha sido orientada a atender la
complejidad de la situacion, al esbozar desde el propio titulo un posible juicio
acerca del especialista en psicologia organizacional, sin ser la Unica intencion, por
lo que cuido en extenderla hacia otros sectores de influencia. Es trascendental, de

mi parte, el aclarar que los impulsos que me movieron en la construccién de esta



critica, se une, sin lugar a duda, a todos aquellos que han brindado una mayor
apertura al cambio que hace falta en los sistemas que gobiernan nuestra manera
de sery la realizacién de nuestro trabajo profesional.

Deseo, con fuerza, que mi iniciativa motive a un estudio mas profundo y a
modificaciones de fondo, en lo que llamamos “nuestra realidad”.

Para alcanzar mi objetivo, la estructura de este trabajo corresponde a los
conceptos clave de la problemética mencionada y, a lo largo de ella, pongo en
consideracion el cuidado que demanda para dificultar su ejecucién. De aqui que
en el primer capitulo trate el concepto de discriminacion, proporcionando su
descripcion general, pero sobre todo su extension social. Esto amerita hablar
sobre su surgimiento en sociedad, ademas de los términos que la respaldan y le
dan identidad, como también ofrecer una alternativa ordenada de los modos en los
gue ésta llega a manifestarse en cualquier oportunidad social. En el segundo y
siguiente capitulo, despliego lo referente a las caracteristicas tedricas sobre el
proceso de reclutamiento y seleccion del talento humano, lo que equivale a
detallar su organizacion y clasificacion de actividades, pero sin desaprovechar
cada indicacion que trate sobre el conjunto de cualidades subjetivas y sociales que
también le definen para su cumplimiento. En el tercer capitulo, enlazo aun mas
ambos conceptos con el de responsabilidad, por lo que centro la atencion en la
ética, o facultad de decidir, lo que implicara mostrar las obligaciones personales —
a nivel de reflexion— y las profesionales —a nivel educativo— como partes que
integran la personalidad y las funciones de la actividad a la cual aspira el psicélogo
organizacional. Después de lo anterior, asigno la parte final de este ultimo capitulo
a la variedad de acciones que se suscitan, a nivel de voluntad, como evidencia de
las elecciones donde la discriminacién durante el proceso de reclutamiento y

seleccion de personal es observable y del conocimiento publico.



CAPITULO I. DISCRIMINACION



Para este trabajo es esencial aclarar el significado de discriminacion y su amplitud,
por tal motivo en este primer capitulo se desarrollar4 este concepto en su area
histérica mas relevante con respecto a su evolucion social, para después tomar en
cuenta su conocimiento e identificacion en la interaccion y realidad humana de

nuestra actualidad.

[.1. Historia de la discriminacion

En un sentido amplio, discriminar representa distinguir o desigualar todo tipo de
cosas a través de su percepcion, incluso todo tipo de ideas, como parte de las
cualidades de todo individuo que afronta su realidad (Comision de Derechos
Humanos del Distrito Federal, 2004; Escamilla, 2008; Hartog, 2011; Salazar,
2005). No obstante, en su contexto social, este término ha alcanzado una fuerza
negativa por sus limitaciones intelectual, moral, juridica y econdmica (estructuras
sociales de poder); en cada caso, la accién sostiene que determinados grupos de
personas que tienen algun rasgo en especifico (puede ser de color de piel, origen
étnico o nacional, idioma, religion, preferencia sexual, capacidad o incapacidad
fisica, edad, nivel socioeconémico, opinién, apariencia, o cualquier otra
caracteristica que sefale alguna distincién social) no tienen las mismas
oportunidades, ni pueden ser tratadas igual al grupo que se identifica a si mismo
como normal o superior, pues no cuentan con los mismos atributos del grupo
dominante. De igual modo, la persona, grupo o centro laboral, efectia la
discriminacion cada vez que propaga ideas, teorias o simbolos de superioridad,
que alienten o inciten al rechazo, desprecio, acoso u odio, hacia aquellas personas
consideradas como inferiores (CDHDF, 2004; Escamilla, 2008; Hartog, 2011;
Salazar, 2005).

Siendo esta diferenciacion de caracter social y por lo tanto artificial, esto es,
construida, Salazar (2005), al igual que Brown y Dominguez (2010) aseguran,
reconoce su existencia en todas las culturas y sociedades, desde las antiguas
hasta las actuales, mismas que han mantenido una ideologia etnocéntrica, es

decir, una tendencia que convierte a la cultura propia como el criterio exclusivo



mediante el cual se condicionan las relaciones con otros grupos o sociedades.
Como ejemplo, Salazar (2005) hace alusion a la forma de gobierno que se inici6
en Atenas, Grecia, hace 2500 afos, tiempo en el que surge la democracia; este
tipo de gobierno se distinguié “como el gobierno de los muchos, de la mayoria o
de los pobres, en oposicién al gobierno de los pocos, de los mejores o de los
ricos” que mantenia la igualdad de los ciudadanos frente a la ley, es decir, una
igualdad normativa. Esta igualdad juridica y normativa no describia qué o quién
era considerado igual, ni precisaba en qué era igual, lo que facilité la justificacién
de diversas discriminaciones y exclusiones.

En este sentido, para distinguir el concepto de normatividad, al de una regla
o incluso al de la propia ley, Butler (2014) identifica su ejecucion como un estandar
o criterio dentro de las practicas sociales. Esto indica que la normatividad tiene la
posibilidad de estar expresada con claridad, pero si funciona como un principio
gue regulariza la préactica social, puede bien permanecer implicita y persistente a
una opinibn o conducta, mediante la cual el actor social podra percibir,
descodificar, interpretar y reaccionar, entre la aprobacién o el rechazo, sobre lo
gue es habitual o correcto, dentro de determinado contexto social. Proceso al que
Hartog (2011) denomina como cognicion social, cuya utilidad seré el evitar un
mayor esfuerzo mental en cada persona, incluyendo el separar las estrategias o
soluciones personales que haya construido por si misma, para clasificar u
organizar la informacion con la que cuenta sobre los demas, al explicar cualquier
situacién social. De igual importancia, y para comprender mejor este conjunto de
factores en la adaptacion social, Cain (2012) lo explica como la distorsion de la
dinamica de grupo, dandole el enfoque de una imitacién instintiva que presenta
una persona ante las opiniones y modos de pensar de la comunidad donde ésta
se encuentra; debido a esto, el individuo actuara en relacion con tales creencias,
convirtiéendose en un seguidor, dando una menor o nula importancia al
conocimiento compuesto por su propio intelecto.

En Atenas, con el respaldo de la ley democratica, bajo su normatividad social
y con el objetivo de obtener un beneficio politico, ya sea directo o indirecto, se

discriminaba de forma legitima a extranjeros, residentes nacidos en otro sitio, a los
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hijos de éstos aun nacidos en Atenas y, en general, a la mujer, a los menores de
edad y a los esclavos, todos ellos considerados desiguales por naturaleza
(Salazar, 2005). Esta clase de desigualdad natural, ha sido parte del discurso
cultural que se utiliza en todo caso para justificar a las diferencias sociales,
mediante la validez que obtiene de creencias e ideologias que garantizan su
caracter justo, necesario y casi procedente de la naturaleza (Torras, Pérez, Acedo
& Loépez-Pellisa, 2014).

El beneficio politico antes mencionado, esta descrito como aquellas
operaciones institucionales, sociales y personales (lo que también contempla a la
familia como unidad) que han contribuido a establecer un dispositivo de poder y
gue, por lo tanto, necesitan de discursos que faciliten la desigualdad (Torras,
Pérez, Acedo & Lépez-Pellisa, 2014), la ambigiedad de la nocién de pueblo y la
ambivalencia del principio de la mayoria (Salazar, 2005). Este principio actda
cuando se toma una decisién en grupo para evitar la fragmentacion del mismo, ya
gue favorece a la opcién que cuente con el apoyo de la mayoria de los miembros,
misma que sera aceptada e impuesta al colectivo asegurando cierto nivel de
cohesién; por otra parte, es valioso admitir que esta regla no es exclusiva de la
democracia, asi que sera empleada tanto por organizaciones democraticas como
no democraticas (Hartog, 2011; Salazar, 2005).

Durante la Edad Media, el ideal democrético fue desplazado en gran parte
por el modelo teocratico como forma de gobierno, el cual sostiene una autoridad
emanada por Dios y ejercida por sus ministros. La religion construida en este
periodo, es otro aspecto social y normativo que defiende una igualdad universal de
tipo espiritual, donde el poder desciende de manera jerarquica, sustentado por una
ley divina y natural. Es decir, con la aparicién de las religiones en las distintas
sociedades y a los libros sagrados de estas religiones, se ha fortalecido a la
discriminacion cada vez que, mediante su explotacién y difusion, se realiza alguna
distincion entre un grupo y otro, como pueden ser fieles de infieles, poseedores de
carentes de fe, y normales de superiores, ademas de hacer plausible la costumbre
de la esclavitud y la servidumbre (Salazar, 2005) quitdndole a las victimas y

victimarios con esto, toda dignidad y nobleza (Hartog, 2011).
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De esta forma, la igualdad juridica y espiritual, sirvi6 de base para los
acontecimientos futuros de expansion imperialista; mas adelante, fue Gtil en la
consolidacion y el crecimiento de las distintas sociedades, asi como en la
necesidad politica del desarrollo de sociedades igualitarias, de limitar y regular el
poder, y para la busqueda de una mayor igualdad de derechos. La idea clasica
sobre la igualdad juridica y espiritual, contaba con la imposibilidad de proteger a
todos los miembros de una misma sociedad. En correspondencia a estas
circunstancias que se vivian, con las ideas de la llustracion —que coloca al ser
humano como duefio de su propio destino y a la razon sobre todas las cosas— y
para lograr establecer un principio igualitario universal y moderno en el siglo XVIII,
surgieron las revoluciones liberales en Inglaterra, Estados Unidos y Francia. No
obstante, el ideal de todo tipo de gobierno no incluy6, ni ha incluido por igual a
todos los habitantes de una misma sociedad y, menos aun, a los habitantes de
otras minorias definidas por afinidades econdmicas, raciales, linguisticas,
culturales, sociales, religiosas, nacionales, o de género, entre otras; pues estas
desigualdades seguiran favoreciendo los intereses estructurales de poderes
econdmicos, culturales y sociales, que los necesitan (CDHDF, 2004; Martin, Cano
& de la Fuente, 2007; Ricoy, 2010; Salazar, 2005).

Al fin de la Segunda Guerra Mundial, las Naciones Unidas aprueban la
Declaracién Universal de Derechos Humanos, en 1948, como el punto mas alto de
consciencia juridica, politica y social de la humanidad democratica, que sustenta
“la igualdad de todos los seres humanos, en dignidad y derechos y, dotados como
estan de razén y consciencia, deben de comportarse fraternalmente los unos con
los otros”, sin importar el pais en que vivan, y sin importar cualquier otra diferencia
por cualquier condicién o circunstancia, personal o social. Considerando en este
momento, como derechos fundamentales a “la libertad y participacién en la vida
politica” y “la igualdad de todos los miembros de la ciudadania, en su naturaleza
social, econémica y cultural, tanto en condiciones como en trato”. (CDHDF, 2004;
Ferrer, 2012; Hartog, 2011; Ricoy, 2010). Esta igualdad proclamada no es
entendida en un sentido preciso o absoluto, es decir, esta igualdad no sostiene

gue no existen diferencias entre los ciudadanos, sino que los derechos son

12



inherentes a todos los seres humanos y en este aspecto no hay exclusion alguna
(de la Fuente, Martin & Cano, 2007; Salazar, 2005). Dicho de otra forma, la
igualdad actia como principio que conforma a una sociedad, como el objetivo bajo
el cual se sustenta y que por consiguiente es asumido por todos sus miembros
(Ferrer, 2012; Martin, Cano & de la Fuente, 2007).

Mas adelante, y con la misma intencién de puntualizar disposiciones que no
diesen espacio o conformidad a la discriminacion, surgieron otros instrumentos
juridicos internacionales, aunque de propiedades y naturaleza juridicas diversas.
De este modo, el estimar la obligacion que instituciones publicas de todo Estado
tienen, para adoptar medidas especiales y concretas, que protejan y garanticen
esos derechos y esa dignidad, obtiene igual trascendencia, pues ninguna
diferencia en oportunidades de cualquier indole puede justificar las desigualdades,
tanto en su condicién adquirida como en su ejercicio, por concesion o por facultad
legitima (Ferrer, 2012; Salazar, 2005; Vera, 2006).

Asi entonces, en términos legales, ya sean nacionales o internacionales, la
definicién de discriminacién que es dirigida a un individuo o colectividad, implica el
privarle de los mismos derechos humanos y libertades fundamentales que
disfrutan otros, en cualquier esfera de la vida publica y en cualquier parte del
mundo (CDHDF, 2004; Ferrer, 2012). Por consiguiente, de manera concisa,
ilustrativa y complementaria a la definicion con la que comienza este capitulo, la
Ley Federal para Prevenir y Eliminar la Discriminacion, en México (2014, 20 de
marzo) estipula:

Para los efectos de esta ley se entendera por discriminaciéon toda distincion,
exclusion, restriccién o preferencia que, por accién u omision, con intencién o sin
ella, no sea objetiva, racional ni proporcional y tenga por objeto o resultado
obstaculizar, restringir, impedir, menoscabar o anular el reconocimiento, goce o
ejercicio de los derechos humanos vy libertades, cuando se base en uno o0 mas
de los siguientes motivos: el origen étnico o nacional, el color de piel, la cultura,
el sexo, el género, la edad, las discapacidades, la condicién social, econémica,
de salud o juridica, la religion, la apariencia fisica, las caracteristicas genéticas,
la situacién migratoria, el embarazo, la lengua, las opiniones, las preferencias
sexuales, la identidad o filiacion politica, el estado civil, la situacion familiar, las
responsabilidades familiares, el idioma, los antecedentes penales o cualquier
otro motivo.

También se entenderd como discriminacion la homofobia, misoginia, cualquier
manifestacion de xenofobia, segregacién racial, antisemitismo, asi como la
discriminacién racial y otras formas conexas de intolerancia (pp 1-2).
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Desde esta perspectiva histérica, un sistema normativo social, de acuerdo a
lo que postulan Martin, Cano, de la Fuente (2007), Torras, Pérez, Acedo y Lopez-
Pellisa (2014), naturaliza una serie de creencias que por si mismas no son
naturales, y gobierna la interpretacion de una conducta considerada como
“correcta”. En consecuencia, las personas que no siguen las normas establecidas,
seran marginadas, criticadas y estereotipadas. Por tal razén, ha sido necesario
defender las politicas o mecanismos que en la actualidad, reconocen, respetan y
protegen la diversidad o las diferencias individuales humanas, en tanto que éstas
no impidan o limiten las libertades y los derechos de los demas.

La discriminacion, entendida y aplicada del modo en que se ha tratado hasta
este momento, carece de todo sentido racional, al pensar en las desigualdades
fisicas e intelectuales naturales que, antes de que se fundaran las sociedades y la
civilizacion como se conocen en la actualidad, eran insignificantes e irrelevantes
debido a la diversidad y caracteristicas humanas que existian y con las que se
convivia, atributos que no dependian de la libre eleccion (Salazar, 2005).

Por lo tanto, y en resumen, la nocion de discriminacion es un producto
histérico, de aprendizaje moral y de poder en la humanidad, que se ha encargado
de violar y omitir, de forma consciente o involuntaria, la igualdad de los derechos
fundamentales de todo tipo de personas, afectando la forma en la que se discierne
con respecto a la totalidad de los mismos y generando un circulo vicioso que
deteriora la calidad de vida, de las actuales y nuevas generaciones, perjudicando
con esto cualquier progreso social, y estimulando la violencia en ambas
direcciones (CDHDF, 2004; Hartog, 2011; Salazar, 2005). Elemento en el que
varios pensadores e intelectuales, durante cada uno de los periodos en la historia
de las distintas sociedades, han intervenido a favor y en contra de su descripcion,
conocimiento y saber racional de esta realidad humana, en su préactica social
(Salazar, 2005).
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[.2. Formas de discriminacion

Las propiedades y la comprension de la discriminacion, desde sus diversas
dimensiones, estan poco definidas por tratarse de un tema desprovisto de estudios
y, por consiguiente, cuenta con una carencia de clasificaciones y organizaciones
bajo una conformidad generalizada (CDHDF, 2004).

Ahora bien, ante la revision histérica de las sociedades que se realiz6, es
conveniente hacer una distincion de ciertos términos relacionados con la
discriminacion, como lo exponen la CDHDF (2004), Hartog (2011) y Salazar
(2005); lo que evitara una difusion equivoca e imprecision en su utilizacion dentro
del lenguaje comun, y auxiliara en la distincion del origen, desarrollo y
consecuencias, de tales aspectos y procesos psicosociales:

a) Estereotipos. Estan representados por aquellas imagenes y modelos de
conducta, establecidos y simplificados, que al ser aceptados por la
mayoria, obtienen un caracter inalterable que no necesita de mayor
raciocinio, dada la dimension general y comercial, de forma social y
cultural, con la que se forman. Esto indica que se trata de un modelo rigido
gue impone barreras simbdlicas o reales, que es aplicable a todos los
miembros de dicha categoria, que niega las cualidades individuales y las
somete al modelo originario, y que por lo tanto rechaza lo diferente o lo
gue no se asimila al patron comun. El uso del término puede variar en su
raiz e intensidad emocionales.

b) Prejuicios. Con la ayuda de las creencias ideoldgicas se ha posibilitado el
crear y difundir estas ideas preconcebidas, que influyen en el trato social y
se emplean para ciertas iniciativas o decisiones. Los prejuicios se llevan a
cabo a través de una opinidén o conjunto de opiniones, actitudes, e incluso
a través de una doctrina aceptada sin discusion, los cuales imponen vy
reproducen las desigualdades o discriminaciones, a favor o en contra de la
persona o grupo de personas a las que se aplica, a través de juicios de
valor, sin recapacitar antes sobre el poco conocimiento que se tiene de

aquello que se juzga, dada su intencion apresurada de deformar la
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realidad. Los prejuicios se protegen de toda critica racional, y en caso de
ser cuestionados, promueven reacciones agresivas y violentas cuando las
justificaciones poco coherentes no son suficientes.

c) Estigmas. Solian referirse a una marca o sefial en el cuerpo, que exhibian
algo malo o poco habitual en el status moral de quien los presentaba,
advirtiendo sobre su portador. En la actualidad, se ocupa el término para
devaluar a la persona o grupo de personas a las que describe a través de
la mala reputacion, fama o prestigio que se les atribuye, una vez que son
identificadas socialmente (marca social) sin darles posibilidad de evadir lo
impuesto con caracter fijo. Los estigmas también comprenden
deformaciones fisicas, caracteristicas del modo de ser, costumbres, mitos
y creencias rigidas o falsas. Estos llegan a relacionarse con cuestiones de

raza, color de piel, religion, género, orientacién sexual, edad, etc.

Los términos y procesos antes definidos tienen como caracteristica similar y
principal su ensefianza y transmision social, donde se fomentara la segregacion y
la exclusion de algunos grupos sociales y, en ocasiones, una falta de conformidad
en la cognicién social (Hartog, 2011).

Ngozi (2009) para explicar esta practica, destaca la sucesion de las historias
incompletas que son dichas de generacion en generacion, aprovechando asi la
probabilidad de influir una y otra vez en la percepcion de quien escucha.
Encuentra imposible omitir en esta descendencia, los intereses de los poderes
economicos y politicos que definen las historias que serdn contadas, para
simplificar y omitir a aquellas historias que pudieran afadir las partes que hacen
falta durante la construccion de una realidad, dificultando de esta manera el
reconocimiento de la igualdad humana y enfatizando, por deduccion, sus
diferencias. Brown y Dominguez (2010) por su parte, ponen en claro el lugar que
estos poderes tienen, tanto en fuerza como en dominio, en especial por la
tendencia directa con la que gobiernan los procesos de produccion, reproduccion,

distribucién y consumo, de una sociedad.

16



Con respecto a las formas mas frecuentes de discriminacion, de acuerdo a lo
gue Hartog (2011) expone, se combinan entre si y se presentan, ya sea en un
alcance sutil o a través de acciones deliberadas, mediante prejuicios, estereotipos
y estigmas (lo que estad relacionado con las clases, la segmentacién y la
segregacion social) las cuales contemplan la violencia que describe a este
concepto, y conservan el trato diferente que merecen las personas que no cuentan
con los mismos derechos. Las modalidades que sugiere son las siguientes:

a) Discriminacion simbdlica. Se practica cuando se ofende a un grupo a
través de ideas o imagenes, fomentando un juego de significados, sean
éstos producto de ideas falsas o con la intencion de desvalorar; también
cuando se hace un juicio social y contradictorio para una misma realidad; o
cuando hay una ausencia de sensibilidad ante las necesidades reducidas
de ciertos grupos especificos, o de ciertas minorias, como sucede con la
falta de tolerancia o de voluntad para la integracién de otras personas,
teniendo como finalidad el excluirlas o el realizar un reparto de
responsabilidades no equilibrado. Un ejemplo de esto, para Brown,
Dominguez (2010), Martin, Cano y de la Fuente (2007) son el uso de las
normas tradicionales relativas al género (masculino o femenino) que,
mediante el uso de estereotipos, segregan las responsabilidades
ocupacionales en el trabajo y concentran a determinado tipo de personas
en aquellos grupos que merecen una menor remuneracion.

b) Discriminacion psicologica. Se presenta en diversas proporciones dada la
magnitud de sus implicaciones; en especial se distingue por aquellas
actitudes hacia una persona con el proposito de controlar sus decisiones,
limitando e intimidando su libertad personal, fisica, intelectual, sexual o
intima, lo cual puede ser a través del constante rechazo, o por medio de
evasivas, que la conduzcan a restarle importancia a su persona. Recurre a
bromas e insultos, humillaciones, abuso de poder y chantaje, entre otros.

c¢) Discriminacion fisica. Las exclusiones por este tipo de dafio pueden ser de
modo directo o indirecto. En el primer caso se realizan a través de

castigos, golpes, torturas, o inclusive llegan a atentar contra la vida de la
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victima; en el segundo caso, son practicas cercanas a la persona, que se
utilizan para asustar; y en ambos casos, son elegidos para causar un
efecto de miedo, denigracién, impotencia y frustracion, afectando la salud

mental y emocional del receptor.

d) Discriminacién econdémica. Este tipo de maltrato se destina a personas

vulnerables en bienes, actividades y servicios, con el pretexto de
mantenerlas en un estado de dependencia econdmica, lo que otorga un
claro control sobre ellas. Son algunas opciones de esta forma el explotar la
fuerza de trabajo de alguien, imponer condiciones que no respeten la
dignidad de la victima, el no proporcionar seguridad social, o el mantener

a una poblacion entera en un estado de miseria.

e) Discriminacion legal. Se emplea a través del sistema de justicia, para

f)

aplicar simple coercién o para obtener ganancias. Como puede ser el
conservar bajo amenaza de denuncia a una persona, arruinar el derecho
de practica de algun ejercicio profesional, abusar del conocimiento judicial
en grupos minoritarios o0 vulnerables, dar un trato legal injusto, o aplicar
multas excesivas 0 condenas mas fuertes, en comparacién con otras
personas y conservando una diferencia significativa.

Discriminacion estructural. En este caso el agresor no es facil de localizar
ya que se desarrolla de forma indirecta, lo que significa que son
consecuencias secundarias de un conjunto de decisiones en la estructura
de una organizacion, lo que producird las injusticias sociales que marcaran
el trato discriminatorio hacia ciertos grupos o sectores de la poblacion,
indicando lo indeseable de su situacion. Casos que demuestran esta
forma pueden ser algunas politicas econdmicas o de libre comercio que
generen desigualdades sociales; el no presentar un libre acceso a las
universidades publicas para las personas con discapacidad, dadas las
limitaciones en las instalaciones que operan en la actualidad y que no
cuentan con las adaptaciones necesarias; e ignorar las dimensiones y
necesidades corporales distintas al no ofrecer ropa en varias medidas,

difundiendo asi un claro mensaje social.
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Como resultado de algunas investigaciones sobre este tema, la CDHDF
(2004) da a conocer las cualidades que sobresalen y aseguran la discriminacion
como fenébmeno social, cuyas fases comprenden: el deterioro tanto de quien lo
ejerce como de quien lo vive (es multidimensional), la causa y su efecto en todos
los ambitos del ser humano (es integral), presenta una modalidad progresiva (es
acumulable) y, finalmente, da lugar a nuevos y mayores problemas, como también
a una mayor vulnerabilidad o situacion de desventaja relativa, generando y

prolongando la condicion deseada (es ciclica).

[.3. Conclusion

De esta primera parte se deriva la falta de responsabilidad en el ser humano
durante su aprendizaje social, al asumirse como integrante de una agrupacion
contenida por cierto conjunto de reglas, por medio de las cuales sus integrantes
conviven y se relacionan sin cuestionamientos, en especial en los momentos en
los que el individuo filtra la informacion recibida y responde sin importar que sea
de una forma inadecuada o desfavorable, ante cualquier evento con repercusiones
sociales. El explicar esta respuesta equivocada por conducto de un acuerdo social
acostumbrado, lo conducira hacia una separacion, maltrato y marginacion de otros
miembros de una misma comunidad; evitando, como resultado, un equilibrio cuya
intencion seria el construir algo mas razonable y saludable para todos los
miembros, en todas las condiciones de vida y desenvolvimiento individual, donde
también se aprecian las condiciones de trabajo, como es de interés en el
planteamiento de este documento.

En los capitulos siguientes se retomara la responsabilidad individual y
formativa, sobre todo en el campo educativo de un especialista interesado por el
comportamiento humano, cuyos obijetivos relativos a su profesién contemplan el
bienestar personal del trabajador y una mayor integracion social, dentro y fuera de

cualquier estructura laboral.
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CAPITULO Il. RECLUTAMIENTO Y
SELECCION
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El presente capitulo comprende informacion tedrica y general que se encuentra en
el campo del psicologo organizacional. De esta forma, se aborda el proceso de
reclutamiento y seleccion tradicional, también llamado proceso de identificacion e
integracion del talento humano, el cual ha sido administrado en todo tipo de
organismo laboral, sea publico o privado, nacional o internacional, y ha dado una
base consistente a lo que en la actualidad se préactica. Para tal efecto, primero se
brindaran las definiciones y representaciones del proceso, integradas por cada
uno de los cuatro autores representativos que fueron elegidos, para después
conocer y ampliar cada uno de los componentes que ellos proponen en comun.
Considerando a una organizaciéon como un conjunto de elementos distintos,
Ganga y Sanchez (2008) la definen como una unidad, compuesta al menos por

dos individuos, que funciona para alcanzar una meta u objetivos comunes.

II.1. Definiciones y modelo tradicional

Arias y Heredia (1999) identifican el proceso de reclutamiento y seleccion, como
un continuo de pasos a seguir cada que existe alguna necesidad de capital
humano dentro de la organizacion, sea ésta en forma de trabajo fisico o de trabajo
intelectual, afectivo y social. Este proceso es de revisién constante y tiene como
objetivos conseguir el talento humano y conservarlo, considerando siempre la
necesidad de integrar a nuevos elementos por los cambios inherentes a cada
persona y grupo de trabajo, asi como por los cambios originados por el desarrollo
mismo de la empresa. Por lo tanto, encuentran fundamental que el psicélogo
organizacional siga una serie de actividades de manera cuidadosa y permanente
(principio de ética profesional) hasta la identificacion del perfil del candidato para la
vacante originada o para otro puesto (principios de orientacion y colocacion) con el
propésito de incrementar la efectividad en los resultados (principio de congruencia
entre la persona y el trabajo, y principio de las diferencias individuales) lo que
influira en el desempefio del futuro empleado. Esta propuesta se ilustra en la
Figura 1, donde se muestran las relaciones que estan presentes entre sus

diferentes acciones y decisiones.
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Por su parte, Grados (2003) divide el proceso de reclutamiento y seleccion
asignando una definicion a cada una de las partes del proceso. En donde por
reclutamiento se comprende un meétodo cuya finalidad sera el facilitar de los
recursos humanos que la organizacién requiere en un determinado momento (ver
Figura 2); y seleccién corresponde al grupo de técnicas de evaluacion elegidas
para, de manera sucesiva y precisa, analizar los componentes béasicos de la
personalidad de un individuo (sean éstos su experiencia laboral, su trayectoria
académica y los aspectos psicoldgicos que den la posibilidad de definirla) para su
mejor desarrollo laboral. ElI orden coherente que propone para este conjunto de

técnicas, se expone en la Figura 3.

Figura 2. Proceso de reclutamiento de personal (Grados, 2003).
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Figura 3. La seleccién de personal (Grados, 2003).

De manera semejante, Llanos (2005) menciona lo importante de dividir el
proceso de reclutamiento y seleccion en dos fases, sobre todo por la importancia
gue cada una de ellas presenta por depurar y profesionalizar sus técnicas,
teniendo como resultado el mejor cumplimiento de los objetivos globales de la
corporacion. De tal modo, el reclutamiento corresponde a la primera fase de
integracion del capital humano, proceso por el cual se atraen los elementos
humanos potencialmente aptos y acordes al perfil del puesto vacante, en el
momento en el que surge la necesidad (siempre a un bajo costo) conservando asi
el equilibrio productivo y los resultados que demanda el movimiento interno de la

organizacion. En continuidad a lo anterior, en la Figura 4, se muestran el mercado
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de recursos humanos, las fuentes, los canales de comunicaciéon o
comercializacion (medios de difusién) y las técnicas de reclutamiento, que se

encargaran de proponer a los candidatos.

Figura 4. Visién holistica del proceso de reclutamiento (Llanos, 2005).

Por otro lado, Llanos (2005) separa a la seleccién para distinguir al grupo de
técnicas por medio de las cuales se encuentra al candidato mas adecuado
(emocional y laboralmente) para colocarlo de forma eficaz y eficiente, en un
determinado puesto, para el desarrollo arménico de las funciones, actividades y
responsabilidades adquiridas. Manteniendo un equilibrio entre los conceptos base
gque explican todo el fendmeno: principios de comparacion, objetividad y
variabilidad individual. La secuencia de estas técnicas se da a conocer en la
Figura 5.

1 Las fuentes externas son las Unicas que fueron incluidas en la figura original, las fuentes internas
son omitidas en la representacion grafica de la teoria. Se modifica el error de acuerdo a lo que el
autor expone sobre el tema de reclutamiento en el texto impreso.
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Figura 5. Secuencia de la seleccion (Llanos, 2005).

Por ultimo, y de modo muy semejante, Werther y Davis (2008) mencionan al
proceso de reclutamiento como la etapa inicial desarrollada por el departamento
de administracion de capital humano, al existir una o varias vacantes. Esta etapa
es la busqueda de candidatos, ya sean locales, nacionales y/o extranjeros, que
cuenten con el talento indispensable para alcanzar los objetivos corporativos
propuestos, y finaliza con la recepcién de las solicitudes de empleo del conjunto

de interesados al puesto. Estas acciones pueden ser observadas en la Figura 6.
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Figura 6. Proceso de identificacion del talento (Werther & Davis, 2008)

Para estos autores (Werther & Davis, 2008) es importante distinguir al
proceso de seleccion como una etapa posterior e independiente a la identificacion
del talento inicial. Asi entonces, este Ultimo proceso cubre los pasos que
consistiran en asegurar que el personal elegido para su contratacion e integracion,
sea compatible tanto con los objetivos como con la filosofia general de la
corporacion, proceso en el que ademas se pretende obtener un compromiso moral
del futuro integrante, para que resulte en una colaboracién positiva de éste con
respecto a la empresa y sus integrantes. Elementos que se exponen en la Figura
7.

Figura 7. Pasos del proceso de seleccion (Werther & Davis, 2008).
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Considerando las definiciones y exposiciones anteriores, a continuacion
propongo dos esquemas del proceso de reclutamiento y seleccién para facilitar su
explicacion a lo largo de este capitulo (ver Figura 8 y Figura 9). Ambas figuras
contemplan lo que Arias, Heredia (1999), Grados (2003), Llanos (2005), Werther y
Davis (2008) exponen en general, y estan divididas en concordancia con lo que
ellos presentan. Cada una describe la sucesién de pasos en la que se afirma su

funcionamiento.

| Vacante |
—

| Requisicion |

[ Perfil psicolégico del puesto ] Fuentes intcrnas]

!

| Reclutamiento del talento humano:

Fuentes cxtcmas]

Figura 8. Proceso de identificacién del talento humano.

Figura 9. Proceso de seleccion del talento humano.
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[1.2. Proceso de identificacion del talento humano

Para que esta parte del proceso tenga la claridad necesaria de la descripcion del
cargo a cubrir, requiere se defina antes el perfil psicolégico del puesto vacante, o
puesto de nueva creacion (ver Figura 8), cuyas caracteristicas generales se
encuentran en una solicitud de ingreso (o requisicion de personal). El perfil
elaborado mostrara informacion basica y clara de la plaza con respecto a sus
funciones, responsabilidades y los niveles adecuados de compensacion, de
acuerdo al area en la que se encuentra dentro de la organizaciéon, asi como los
conocimientos generales, intelectuales y técnicos, ademas de las habilidades, la
personalidad (o caracteristicas sociales e individuales, descritas a manera de
cualidades que se desean encontrar) y el uso de ciertos materiales o0 maquinaria,
gue el puesto exige para desempefiar el trabajo (también llamado valuacion y
analisis de puestos) respetando en todo momento las politicas internas de la
corporacion, como entorno y estructura social predominante (Dunnette & Kirchner,
2005; Grados, 2003; Lopez & Hernandez, 2000; Werther & Davis, 2008). Para
Werther y Davis (2008) esta informacion siempre sera complementada con la que
es proporcionada por el responsable de la solicitud de ingreso o jefe inmediato del
futuro empleado.

Teniendo como intencién principal el incrementar las facilidades de seleccion
de los candidatos, y de evitar cualquier impacto innecesario en los costos, las
fuentes seran divididas en dos secciones de reclutamiento, por las que es posible
identificar y obtener el talento humano. La division clara de estas fuentes y sus
distintas opciones, son expuestas por Arias, Heredia (1999), Ganga, Sanchez
(2008), Grados (2003), Lopez, Hernandez (2000), Llanos (2005), Werther y Davis

(2008); las cuales son:

Fuentes internas

Los candidatos son proporcionados en el momento en el que se requieren, opcion
gue serd propuesta por la misma organizacion, y se realiza a través de las

siguientes alternativas:
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a) el sindicato, por sujecion al reglamento colectivo de trabajo en personal
sindicalizado;

b) el archivo o cartera de personal, integrado por solicitudes y evaluaciones
de candidatos de periodos de reclutamiento y seleccion anteriores;

c) familiares o recomendados, entre los propios trabajadores;

d) programas de promocion de vacantes, donde se identifican a los
candidatos que reunen el perfil dentro de las distintas areas de la misma
organizacion (denominado también job posting); y

e) rotacion o transferencias de personal, a través de un estudio del historial
laboral, donde se localiza al candidato que serd promovido (reubicacién

vertical) o transferido (reubicacion horizontal).

Martinez (2001) recomienda esta fuente de seleccidon interna, porque
considera mas sencilla la actividad de la colocacion del personal si éste esta
previamente familiarizado con la estructura laboral; por otra parte, cuando se trata
de empleados o0 ex-empleados, se cuenta ademdas con sus registros e historial
laboral, y el programa de induccién no necesitara contemplar todos sus puntos,

pues este candidato ya conoce gran parte de las politicas de la corporacion.

Fuentes externas

Los candidatos se buscan, solicitan o publican, a través de medios ajenos a la
organizacion y de acuerdo a las caracteristicas educativas, profesionales o de
nacionalidad, del puesto en cuestion. Durante este tipo de basqueda, el transmitir
con cuidado la imagen corporativa que se quiere colocar, y realizarlo con la
seriedad que requiere, son acciones principales si se desea atraer el factor
humano que se necesita.

Estos medios de busqueda se realizan a través de:

a) solicitudes o curriculum vitae, entregados en la puerta de la organizacion

gue da a la calle,
b) anuncios en locales y zonas cercanas al lugar de trabajo,

c) la pagina web de la organizacion,
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d) grupos de intercambio con otras corporaciones,

e) sitios especializados de Internet,

f) instituciones educativas o departamentos universitarios,

g) organizaciones profesionales o gremiales,

h) bolsas de trabajo de diversas asociaciones,

i) agencias de colocacion,

j) despachos especializados, nacionales o internacionales, que se dedican a
localizar candidatos que estén laborando en otro lugar y que son
potencialmente interesantes (hombrados headhunters),

k) ferias de empleo o programas gubernamentales,

[) anuncios en prensa o revistas especializadas,

m)boletines externos,

n) el reclutamiento foraneo, sea éste municipal o estatal,

0) el reclutamiento internacional,

p) outsourcing, contratacion de una empresa nacional especializada en la
administracion del personal, como un sustituto patronal, y

q) offshoring, contratacion de una empresa localizada en el extranjero,
también encargada en la administracion del personal como en el inciso

anterior.

Con estas dos posibilidades para realizar el reclutamiento, las organizaciones
tienen la alternativa de llevarlo a cabo en forma directa, que es mas econémica y
regional; indirecta, a través de la contratacion del servicio; o mixta, la cual ocupa
un reclutamiento tanto directo como indirecto, lo que incrementara las opciones o
el numero de candidatos, ademas de disminuir el tiempo que se destina a su
busqueda y facilitar su incorporacion inmediata (Ganga, Sanchez, Werther y
Davis, 2008).
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[1.3. Seleccidon del talento humano

La seleccién del personal, de acuerdo a Arias, Heredia (1999), Grados (2003),
Llanos (2005), Werther y Davis (2008), consiste en un proceso administrativo y de
estudio, estructurado de forma razonable, cuya intencién serd el satisfacer los
objetivos de la estructura laboral; por esta razon, la serie de pasos elegidos seran
preparados para deducir el alto desempeio de los aspirantes en el trabajo; es
decir, esta secuencia buscara disminuir las opciones de seleccidn final, al revisar
los resultados de las evaluaciones, en cuanto a las diferencias y competencias
individuales de los concursantes. Su operacién inicia cuando la persona solicita el
empleo y finaliza cuando se produce la decision de contratar a alguno de los
pretendientes al puesto, cuidando durante todo su trayecto la variable costo
(distinguir este proceso en la Figura 9).

Debido a la evolucién que presenta este procedimiento a lo largo del tiempo,
las organizaciones han utilizado distintas técnicas de seleccion que varian entre si,
sobre todo por el énfasis que pone cada una de ellas en los aspectos que
comprenden el tipo o nivel del puesto vacante; estos aspectos pueden ser de
mayor 0 menor importancia de acuerdo a la profesionalizacion de su gestion, al
reglamento interno del departamento de capital humano, a la dimension de la
estructura organizacional, al giro, a las politicas y a otras variables corporativas
(Ganga & Sanchez, 2008; Lopez & Hernandez, 2000; Oropeza, 2011; Werther &
Davis, 2008). Ejemplos de estas otras técnicas y modelos de seleccion que son
una alternativa posterior al proceso de identificacion del talento humano, pueden
ser, como es asentado por Fabela (2014):

a) Seleccion por Objetivos. Se fundamenta en los principios propuestos por el
Andlisis Experimental de la Conducta y su procedimiento examina la
actuacion del candidato en el escenario real de trabajo, lo que sefiala la
necesidad del empleo de una serie de técnicas para identificar (estimulos
discriminativos), registrar (registro observacional, registro automatico y
medicion de productos permanentes) e intervenir la conducta

(consecuencias reforzantes y aversivas, se especifican los incentivos).
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Este modo de seleccion precisa de lapsos de tiempo prolongados
(distribuidos en grupos de 14 y 13 dias laborables, como corresponde) de
un administrador (o psicélogo especializado, responsable de la seleccion)
del grupo de candidatos que haya obtenido las puntuaciones mas altas en
las evaluaciones realizadas (solicitud ponderada y pruebas de
conocimientos) como también de distintos evaluadores capacitados
(participantes que tienen relacion con la estructura social y funcional del
puesto) para realizar una observacion sisteméatica de la conducta, emitida
de forma racional, con la que el aspirante realiza el trabajo por el que sera
contratado. Solo por medio de un andlisis operacional de este proceso
(decision demostrada mediante diversos resultados) se define quién sera
el elegido. Este modelo expone de manera global una anulacién de los
juicios subjetivos obtenidos de pruebas psicoldgicas, emplea ademas la
retroalimentacion como una forma de reforzamiento, pero se basa en los
resultados obtenidos durante la ejecucion de las responsabilidades
laborales que son medidas por la interrelacion, social y operacional, de
esta plaza con algunos de sus comparieros, y que son relativos al enfoque
personal de cada evaluador y del &rea a la cual pertenece éste; ademas,
supone una postergacion para la contratacion definitiva del candidato,
como también una inversion elevada, actual y subsiguiente, por parte de
ambas partes (organizacion y posible empleado) durante su evolucion.

b) Centro de Evaluacion (Assessment Center). Se refiere a una evaluacion
de ejecucidn tipica dentro de la medicion de la personalidad (con respecto
al potencial, las experiencias, las capacidades actuales y el posible
desarrollo profesional con el que cuenta el solicitante dentro del ambito
laboral) y es ademas situacional. Es decir, se refiere a una técnica de
simulacién social realizada por un administrador (psicélogo especializado,
quien planea, organiza y dirige las actividades intelectuales) un grupo de
observadores comprometidos, entrenados y familiarizados para este
efecto, quienes rolan su puesto de evaluacién al finalizar cada ejercicio

(personal que se busca proyectar hacia la media o alta gerencia en un
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futuro, y que es seleccionado como el mas adecuado por el conocimiento
y manejo con el que cuenta ante situaciones especificas de trabajo) cuyo
analisis, descripcidn, explicacion y prediccion, son realizados después de
medir visualmente las respuestas que el o los candidatos manifiesten de
acuerdo a ciertos estandares de conducta, cada que se enfrentan a
problemas y situaciones sociales artificiales (de tipo competitivo o
colaborativo) que estén relacionadas lo mas posible con el trabajo que
desempefiardn, mediante: reactivos de estimulo, acciones especificas y
conductas observables; cuenta ademas, con una linea de supervisores (0
jefes) quienes bajo una critica constructiva apoyan y aportan nuevas
ideas; todo lo cual se realiza en un espacio fisico privado y controlado, en
una reunion de varios dias (0 que implica varias sesiones) con materiales
y equipo de trabajo dispuesto, ademas de camaras de video instaladas
con anticipacion. Este método de seleccion consensual se ve
desfavorecido por sus elementos de inversion en tiempo y costo, ademas
de que significa retirar al personal, que fungira como observador, de sus
funciones habituales; asimismo, muestra cierta dificultad inevitable por
obtener una simulacién social real y efectiva (por sus diversas variables) y
no contempla, en ningun caso, el conocimiento técnico y administrativo
gue el puesto amerita.

c) Seleccion por Competencias. Su meta es obtener personal con ciertos
elementos individuales en disciplina, técnica y conocimiento acumulado,
en relacion a su desempefio laboral anterior (también llamados
competencias) durante el proceso de una entrevista de seleccion realizada
por un profesionista entrenado (no es indispensable que se trate de un
psicologo). La entrevista sera dirigida a fomentar una nueva cultura del
trabajo y a detectar las caracteristicas personales que estén ligadas
causalmente al puesto, lo cual se descubre al dirigir y atender con cuidado
el relato que proporcione el candidato sobre su comportamiento laboral; es
decir, esta reunion formal busca elegir individuos que demuestren tener las

aptitudes, capacidades y motivaciones esenciales y conscientes, formadas
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a partir de sus valores y convicciones (aplicados de forma interna y
externa) considerados como fortalezas y como complemento a los
objetivos y resultados esperados por la organizacion. Este planteamiento
sobrepasa al simple sondeo del conocimiento adquirido en el solicitante de
empleo (capacidades faciles de detectar o de desarrollar) ya que asume
que la capacidad intelectual, el desenvolvimiento sociolaboral, y el éxito
obtenido por la combinacion de éstos con sus atributos personales
(capacidades no faciles de detectar y desarrollar, con posibilidad de ser
analizadas mediante pruebas psicoldgicas) no se obtienen ni se aseguran
por via de la formacion académica, cualquiera que sea la calidad de ésta;
y afirma que es a través de estos tipos de competencias como el
candidato puede alcanzar un desempefio superior en el trabajo,
asumiendo sus responsabilidades (de manera reflexiva, creativa e
innovadora) y solo asi podra responder a entornos especificos cuando
éstos le soliciten eficacia y eficiencia. No obstante, aunque este
procedimiento mejora el desempefio y el ambiente relacionado al trabajo,
no garantiza que el individuo siempre aplicara las competencias descritas,
y es posible que esta razén precise de incluir herramientas auxiliares que
den seguimiento a las competencias definidas para determinados cargos;
ademas de esto, para aplicar este modelo, se necesita invertir en una
consultora (tiempo y recursos) que aplique los métodos y medidas que
guiaran a la estructura organizacional de forma integral; en este aspecto, y
dada la variedad y amplitud de perspectivas que existen, como el caracter
dinamico de cada competencia (ya que depende de su contexto) es
posible considerar una falta de convenio producida en su clasificacion

(conceptos, medicion y grados de dominio o de prediccion).

Para Arias, Heredia (1999), Cohen y Swerdlik (2006), todas las herramientas
de estudio y medicion, elegidas y utilizadas durante un proceso de seleccion (sean
éstas p. ej, solicitud de empleo o curriculum vitae, entrevistas, observaciones,

pruebas y cualquier tipo de evaluacién) contienen invariablemente cierto margen
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de error en sus resultados, pues éstos contemplan cualquier ambigiedad en su
presentacion, utilizacién, lectura, e interpretacion, lo que incluye el modo de
pensar o0 sentir de quien los emplea, en cualquiera de sus elementos. Para
disminuir dicho margen de error durante este conjunto de actividades, que
depende sin duda de varios factores como se ha comentado, y obtener una mejor
deduccion en los datos que arrojan, se pide:

a) diferentes documentos informativos, ademas de las pruebas técnicas y

psicoldgicas, y

b) que las herramientas cuenten con niveles adecuados de estandarizacion,

confiabilidad y validez?

Es aun mas conveniente indicar que los pasos generales a seguir durante el
procedimiento de seleccién, en orden, eleccién, dedicacion y conocimiento, es
inestable (Lépez & Hernandez, 2000); un ejemplo puede ser, en ocasiones, que el
paso 2 y el paso 3 del método tradicional, sean invertidos durante su
administracion. Es posible también, durante este momento del tramite, cuando se
habilita la oportunidad de determinar si el solicitante avanza a la siguiente etapa o
si terminan ahi sus aspiraciones.

Antes de describir lo que comprende cada uno de los pasos del sistema
habitual, Arias y Heredia (1999) sugieren, como un punto de gran relevancia, que
el psicologo organizacional advierta y oriente un cuidado especial en el ambiente
donde se desenvolvera todo el proceso, asi como del trato que se le proporcionara

al candidato.

Paso 1. Recepcion de la solicitud o el curriculum vitae

El psicélogo organizacional se enfoca a recibir la informacion general y datos
relevantes de los solicitantes. Estos se consiguen a través de la solicitud de
empleo, o a través de un documento denominado curriculum vitae (CV), ambos

proveen de diversos datos personales, educativos y laborales que se necesitan

1 Estos conceptos se plantean con claridad en el paso 3 del proceso de selecciéon. Los conceptos
de confiabilidad y validez seran retomados en los pasos 5 y 8 de este mismo proceso, lo que
ilustrara una mayor conformidad en los propésitos de su empleo y, por ende, la justificacion de su
trascendencia.
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conocer (Llanos, 2005; Martinez, 2001). El CV, que es empleado por lo regular en
trabajos de indole profesional, contiene datos de trascendencia como son los
estudios complementarios, la capacitacion recibida, ademas de experiencias,
destrezas y logros (Arias & Heredia, 1999; Martinez, 2001).

Durante este momento, se aprovecha este contacto inicial con la informacién
entregada, siempre que sea posible o si el puesto lo requiere, para realizar una
pequefia y, en ocasiones, no tan decisiva evaluacion preliminar, o bien para llevar
a cabo una entrevista informal, de caracter superficial y breve. La recepcion del
este documento pudo haberse efectuado de forma directa (p. €j., en una feria de
empleo) o virtual (por Internet, en cualquiera de sus medios). De esta primera
charla poco estructurada (personal o telefénica) se obtiene informacién adicional
gue se relaciona con el tipo de trabajo a desempefiar, informacion que por lo
regular no se encuentra en los datos poco concisos que fueron proporcionados
(Grados, 2003; Werther & Davis, 2008). Las anotaciones se realizan en ese
momento y en el documento del solicitante para, por Uultimo, realizar una
preseleccion del total de documentos recibidos, y de ahi continuar el contacto solo

con aquellos que estén mas cerca a lo exigido.

Paso 2. Entrevista inicial o formal

Cohen, Swerdlik (2006), Grados (2003), Werther y Davis (2008) coinciden en que
la entrevista inicial puede realizarse de modo individual o grupal, siempre que esta
decision coincida con el propésito planeado, o con las restricciones propias del
puesto o de la organizacion.

Ahora, si el evento de la entrevista es un encuentro de reaccién reciproca,
donde el entrevistado reacciona ante el entrevistador y viceversa (Cohen &
Swerdlik, 2006), Cicero y Moreno (2000) plantean que la primera recepciéon de los
candidatos, que se realiza en un lugar conveniente y comodo, reclama sobre todo
el no demorar la atencion al solicitante mas alla del tiempo de espera razonable,
aunque el sitio seleccionado no signifique un lugar neutro.

Arias, Heredia (1999) y Grados (2003) sefialan que la actividad del psicélogo

entrevistador, en esta faceta, exige una forma de comunicacion interpersonal
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preparada con anticipaciéon, como primer filtro de estudio, que consiste en
corroborar los datos de la informacion obtenida, y mantener un contacto visual con
el aspirante. Se aprovecha esta oportunidad de enlace directo para confirmar si
cuenta con los documentos que la requisicion considera indispensables.

En general se pretende, de esta forma, descubrir con amplitud y en el menor
tiempo posible, pero con la actitud adecuada, los aspectos que el candidato
manifieste y que puedan tener relacion con el cargo vacante. Por lo tanto, se le
mencionaran las caracteristicas reales del puesto, mismas que habran de incluir
tanto los aspectos positivos como aquellos que pudieran ser menos atrayentes,
como son: la naturaleza del trabajo, el horario, la remuneracion ofrecida, las
prestaciones y caracteristicas especiales de las futuras actividades (Grados,
2003); asi el candidato sabra qué tan interesado se encuentra para seguir
adelante en el tramite. Atender a estos detalles durante este espacio de revision
repercute en linea directa con la tasa de rotacion, al no verse favorecida por
omisiones durante la notificacion de estas particularidades (Llanos, 2005; Werther
& Davis, 2008).

Cuando se establece un contacto visual, se posibilita y se pretende, que el
psicélogo se centre en la expresion, fluidez verbal, compostura y aspecto personal
del postulante; no obstante, de este modo se disminuye la atencion por calificar los
aspectos que estén mas relacionados con el desempefio para el cual existe la
plaza, como puede ser la relacibn que hay entre la lejania o cercania de su
domicilio con el lugar de trabajo, o bien las funciones principales y genéricas que
se desean cubrir y que la organizacion demanda. En otras palabras, es en este
momento cuando se facilita méas la obtencion de las razones por las cuales un
candidato es poco satisfactorio, conservando una vision demasiado corta (la cual
no contempla la evolucién y transformacién del puesto o de la misma
organizacion) en lugar de explorar aquellas por las que puede cumplir con ciertas
exigencias (Fabela, 2014; Werther & Davis, 2008).

Cabe decir, que el tipo de entrevista grupal es una accion muy distinta al
instrumento predictor de competencias antes descrito, llamado Centro de

Evaluacion (Assessment Center) cuyos ejercicios practicos y simbolicos se

38



efecttan por medio de una reunién grupal con el o los candidatos (usualmente
para puestos a nivel ejecutivo, mandos medios, alta direccidon, o posiciones
especializadas) con diversos objetivos, como puede ser la seleccion de personal
para su contratacion, para tomar decisiones en procesos de promocion interna o
para realizar algunas modificaciones en la estructura original, asi también para
detectar necesidades de capacitacion o, de otra manera, para el desarrollo de

ejecutivos y lideres (Fabela, 2014).

Paso 3. Administracion de evaluaciones

Morales (1993, en Lopez & Hernandez, 2000) muestra especial interés en tener
una administracion anticipada de los instrumentos de evaluacion, por lo que insiste
en preparar el lugar que se ocupara para su realizacion y el orden en el que seran
proporcionados, teniendo cuidado del tiempo que demandaran para su ejecucion,
su grado de dificultad de aplicacién y las caracteristicas del perfil del candidato.

Lopez, Hernandez (2000), Llanos (2005), Werther y Davis (2008) sostienen
gue los instrumentos que se ocupan son: evaluaciones técnicas (conocidas
también como pruebas de habilidades, desempefio, conocimientos o idoneidad
practica) y la evaluacion psicolégica (conformada por pruebas psicométricas,
término que se refiere a un conjunto de datos medibles que estan relacionados
con la psique individual). El orden que se designe al manejo en cada grupo, puede
ser flexible; sin embargo, Grados (2003) considera recomendable realizar la
evaluacion técnica antes que la psicoldgica, para evitar gastos innecesarios en
tiempo 0 un uso de mayores recursos. En este sentido, para Werther y Davis
(2008) si el aspirante no cuenta con los conocimientos generales o especificos del
area que lo solicita, seria preferible no seguir mas con el procedimiento.

Las evaluaciones técnicas (ya sean orales, escritas o de ejecucion) proveen
de resultados mas confiables, pues simulan condiciones reales de trabajo y
contienen ejercicios para medir las aptitudes desempefiadas o aprendidas por el
candidato, asi como su experiencia y practica para determinado puesto; éstas
pueden ser instrumentos de comprension y habilidad mecéanica, de aptitud y

precision matematica, de deteccion de errores, de operacion de un vehiculo
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pesado, etc. (Werther & Davis, 2008). Se cree que la preparacion en la persona
gue aplica esta clase de evaluaciones no estd determinada por algun tipo de
entrenamiento previo y, en la mayoria de los casos, no exige un perfil especifico,
por lo que esta accién puede ser realizada por cualquier otro colaborador del &rea.

Antes de precisar informacion relevante sobre el funcionamiento de la
evaluacion psicolégica, Cohen y Swerdlik (2006) reconocen que establecer una
distincidbn semantica entre prueba psicologica y evaluacién psicolédgica, es vital;
esta diferencia fue marcada a partir de la Segunda Guerra Mundial. Asi entonces,
el uso del término prueba contempla su objetivo de medicién, la forma de su
aplicacion e interpretacion, no incluye el contexto ni las observaciones sobre la
conducta, no se complementa con otra, y no afiade datos por conducto de la
persona que evalla; en cambio, el término de evaluacion es mas completo, por lo
gue lleva consigo una aplicacion personalizada, la observacion de la conducta y la
recoleccion e integracién de sus resultados con otros. Esta integracion final que se
redacta, siempre podra exhibir el conocimiento, habilidad y experiencia del
especialista que aplica, valora, e integra los datos.

La evaluacidon psicolégica que se realiza pueden abarcar pruebas
estandarizadas o no estandarizadas. En cualquier caso, el grado de resultados
gue arrojan es preferible no considerarlo confiable, ya que la relacién entre la
personalidad del individuo y su desempefio es inconsistente y subjetiva (Llanos,
2005; Werther & Davis, 2008). La aplicacion e interpretacion de este tipo de
evaluacion, sera responsabilidad Unica del psicélogo, sea en este caso y en
especifico, del psicélogo organizacional (Grados, 2003; Llanos, 2005).

Ahora bien, para esclarecer el significado de estandarizacién y su relevancia,
se comprende por prueba estandarizada, a aquella que cuenta con una medicion
objetiva y posee un valor claro en su diagndstico y prediccidén. Lo que significara
gue sus instrucciones, su administracion (asi como también su manipulacién) y la
medicion de las variables de interés tedrico que maneja, fueron puestas a prueba;
es decir, significa que este instrumento fue objeto de investigacion antes de ser
comercializado, por lo que fue sometido a un analisis exploratorio y confirmatorio

de datos, esto es: se aplica a una muestra representativa de la poblacién para la

40



gue estd disefiado (conjunto de examinados) y en base a sus respuestas se
determinaran los intervalos que son catalogados bajos, medios o altos. Se le
denomina analisis exploratorio, por la revision de datos a través de la formulacion
de hipotesis sdlidas, y se le llama confirmatorio, por la revision de datos que
comprueba dichas hipétesis, ocupando distintos procedimientos estadisticos. El
objetivo final de esta inversién, serd el demostrar que el lenguaje utilizado es
adecuado y no ambiguo, que se ha cuidado su contexto social y cultural del pais
donde se aplica, y que sus resultados son un indice claro de las caracteristicas
para las cuales fue estructurado (Fischer & Milfont, 2011; Marmolejo-Ramos,
2011).

Aparte de lo anterior, para saber si el tipo de prueba empleada cuenta con la
validez necesaria, requiere que las caracteristicas cuantitativas obtenidas a través
de su aplicacion y el desempefio real, estén relacionadas. Si el tipo de prueba que
se manejo no tiene validez, entonces no debera utilizarse para fines de seleccion
de personal. Por otra parte, si los resultados no son similares y consistentes cada
vez que se aplica dicha evaluacion al mismo individuo, expresado a través de un
coeficiente de correlacion, esto sefalara que ademas la prueba no es confiable
(Cohen & Swerdlik, 2006; Llanos, 2005; Werther & Davis, 2008).

Werther y Davis (2008) observan un beneficio, en particular limitado, en la
evaluacion psicologica, por lo tanto, si ésta es utilizada, sugieren no ocupar una
misma prueba, o un mismo grupo de pruebas (denominado también bateria de
pruebas) para todos los cargos y para todas las areas de la organizacion. En este
aspecto, Grados (2003) y Llanos (2005) recomiendan conformar cada bateria de
acuerdo a los niveles mas importantes del proceso de reclutamiento y seleccion,
sean éstos: nivel obrero u operativo, nivel medio o mandos intermedios, nivel
ejecutivo o gerencial, y nivel directivo; de esta forma, se tomara en cuenta la
concordancia entre el puesto y el individuo. Ademas, insisten en que la bateria
formada no debe ser considerada como la Unica medida para obtener las
caracteristicas principales del candidato, ya que en su origen se encuentra la
intencién Unica de deducir alguna correspondencia, de propiedades reducidas,

entre determinadas variables de la conducta humana.
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Otra consideracion de gran importancia sobre las pruebas psicologicas que
se emplean en la especialidad de la psicologia organizacional, de acuerdo a lo que
Arias & Heredia (1999) testifican, es que ademas éstas han sido copiadas, violan
los derechos de autor, han sido traducidas, cuentan con diversas versiones, su
lenguaje presenta dificultades de interpretacion y, en su mayoria, carecen de
alguna investigacion estadistica que determine su confiabilidad y validez; un
ejemplo de esto es la prueba de Cleaver. Prosiguiendo con esta informacion,
encuentran fundamental sefialar que las pruebas psicoldégicas que se han
ocupado, fueron creadas desde hace muchos afos; por ejemplo, los examenes
psicoldgicos para el ambito universitario de Cattel, que fueron realizados en 1890.
Por otra parte, en lo referente a su elaboracién, ésta tiene fines ajenos al campo
de la psicologia del trabajo y su utilizacién no es equivalente, lo que indica que
estos instrumentos no son aconsejables de ser utilizados en el ambito laboral, y no
es posible tener en cuenta sus conclusiones como un factor determinante. Incluso,
entre mayor edad tenga la prueba psicolégica, mas se posibilitan los factores
adicionales que desvirtian sus resultados; con respecto a este empleo
desmedido, reconocen que “se han utilizado en multiples ambientes para tratar de
encontrar la similitud entre el ser humano y su trabajo, asi como para realizar
diagnosticos del estado de salud mental, de problemas de aprendizaje, etc.” y su
aplicacion ha sido cada vez mas generalizada.

Con respecto a la generalidad en el empleo de las pruebas psicolégicas en el
ambiente laboral, ésta obedece al entendido de que un individuo “sano” es capaz
de trabajar, relacionarse, desarrollarse, etcétera, pero un individuo con “graves
desajustes” no estaria en un centro laboral. Por ello, en la actualidad, esto ha dado
un motivo principal para que se ocupen, y con mayor hincapié, este tipo de
pruebas; lo que ademéas demuestra la existencia y el uso de una gran cantidad de
cuestionarios, inventarios y tests de personalidad (Arias & Heredia, 1999).

Para facilitar la comprension y manejo de las pruebas psicologicas en la
esfera laboral, éstas se clasifican en cuatro grupos basicos, como lo indican Arias,
Heredia (1999), Grados (2003), Llanos (2005), Werther y Davis (2008). La

clasificacion abarca:
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a) Pruebas de personalidad. A través de este tipo de pruebas se pretende
evaluar a el conjunto de comportamientos tipicos y relativamente estables
de un individuo, que resulta de su manera de percibir al mundo, de
percibirse a si mismo y de afrontar la vida. Un ejemplo de esta categoria
son el MMPI (Inventario Multifasico de la Personalidad, de Minnesota), el
Gordon, la Configuracion Psicologica Individual (o Inventario de la
Personalidad, de California), el Kostick o el 16PF (que fueron disefiados
para efectos de psicologia social), el Cleaver, y el Myers-Brigss.

b) Pruebas proyectivas. Su origen es de gran valor para el diagndstico de la
patologia psicolégica. Comprenden una clase de pruebas no
estructuradas, que muestran al sujeto un contenido de estimulos difusos y
ambiguos, los que pueden activar una gran variedad de respuestas
relativas, mismas que dependen de la estructura social, motivacional, y del
ajuste y desajuste de la personalidad del individuo (es decir, normalidad y
anormalidad). Una muestra son el Rorschach (con base en manchas de
tinta), el TAT (Thematic Apperception Test, escenas sobre las cuales se
escribe una historia), el Bender (dibujo de figuras especificas para detectar
patologias neuroldgicas), frases incompletas de Sacks, el dibujo de la
figura humana (de Karen Machover), el Test del Arbol, y el Holtzman.

c) Pruebas de destreza y aptitudes. Su objetivo es predecir la capacidad del
individuo para aprender en el futuro, después de haber adquirido ciertas
habilidades y conductas. Como lo son la Prueba Gestalt visual-motora de
Bender, la prueba de aptitudes administrativas, las pruebas de habilidades
cognitivas, las pruebas de habilidades concretas y practicas (p. ej., de
aptitudes espaciales, audicién y de destreza motora) y las pruebas de
dominio-sometimiento.

d) Pruebas de inteligencia. Por medio de éstas se mide el rendimiento
intelectual, o capacidad mental (ClI) como sucede con el andlisis, la
sintesis, y el nivel de pensamiento, ademas de la aptitud para responder
con rapidez y precision ante la solucion de situaciones nuevas. Ejemplos

de este tipo son el WAIS (Escala de Inteligencia para adultos), la
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Adaptacion de la Escala de Inteligencia Terman, el Raven, el Dominés, el

BARSIT, o la prueba de habilidades primarias de Thurstone.

La evaluacion psicolégica utilizada representara, sin duda, un elemento
trascendental que indicard la técnica preferida por la organizacion, o por los
responsables de la identificacion del talento humano. Por ello, para que las
conclusiones obtenidas se acerquen lo mas posible al resultado de evaluar y
seleccionar a la mejor opcidén, se necesitan combinar y emplear varios

instrumentos de prediccion (Arias & Heredia, 1999).

Paso 4. Verificacion de la informacion: referencias, antecedentes y evaluacion
socioecondémica

Este lapso del proceso se ocupa para verificar el conjunto de datos entregados,
por medio de una averiguacion dirigida a las referencias académicas, las laborales
y las personales que estén indicadas, corroborando de esta manera la honestidad
y veracidad de las mismas, asi como para tener una idea de los antecedentes que
sean expresados por compaferos de trabajo o jefes anteriores. Lo ultimo sera sélo
con respecto a la actitud, responsabilidad y eficacia conseguidas por el candidato
(Fabela, 2014; Llanos, 2005; Werther & Davis, 2008).

Este paso también varia de acuerdo a la técnica elegida por la organizacion.
En ocasiones puede ser anulada, o bien puede ser realizada a través de llamadas
telefénicas o por Internet, o de otra manera se incorporan los servicios de un
despacho u organizacion que cuente con las labores de investigacion y
verificacion (Grados, 2003; Llanos, 2005; Oropeza, 2011).

La evaluacion socioeconémica que se realiza, por otra parte, sera para
comprobar las condiciones de la actividad sociofamiliar en las que el solicitante se
desenvuelve, y que pueden influir en el rendimiento laboral. En ocasiones, esta
informacion se complementa con fotografias de la casa, que ilustren las
condiciones de su mantenimiento (Fabela, 2014; Grados, 2003).

En esta parte sobre la comprobacién de la verdad y autenticidad del conjunto

de datos concretos, sobre todo y en su mayoria, Arias y Heredia (1999) ponen de
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manifiesto su inquietud por solicitar una aclaracion que defina hasta donde esta
organizacion cuenta con el derecho de tomar parte en la vida de los candidatos, y

cudl es el limite de la privacidad y propiedad del individuo.

Paso 5. Entrevista profunda, o de seleccion

De acuerdo a Arias, Heredia (1999) Grados (2003) y Llanos (2005) la entrevista
profunda es un instrumento clave de seleccion y esta compuesta, en su forma
habitual, de la preparacion inicial del psicélogo organizacional, de la precision en
el tipo de reacciones que se desean provocar (apertura), la creaciéon de un
ambiente de confianza y empatia (rapport), el intercambio de informacién
(desarrollo), profundizacion (cima), su terminacion (cierre) y evaluacion,
componente que identifica y considera las reacciones que en realidad fueron
generadas y que intervienen en las conclusiones (informe de la entrevista).

Arias y Heredia (1999) encuentran fundamental, durante su realizacion,
disminuir los prejuicios y la contaminacion obtenidos por las limitaciones en la
personalidad y experiencia del entrevistador, ya que cualquier predisposicion
puede incluirse de manera inadvertida en la evaluacién, ademas de influir en el
resultado. La eleccién, extension y profundidad de la entrevista, dependeran del
nivel jerarquico laboral que se selecciona, o del tipo de puesto a cubrir.

Para comprender mejor los términos antes mencionados, durante las partes
de preparacion para cumplir con una entrevista profunda, dadas las cualidades
profesionales esperadas en el psicélogo organizacional, es conveniente retomar
cada uno de ellos nuevamente, tal y como lo exponen Arias, Heredia (1999),
Grados (2003), Llanos (2005), Werther y Davis (2008) donde:

a) Apertura. Es la recepcion inicial y formal del candidato. Por medio de ésta

se forma una primera impresion en ambas partes: entrevistador y
entrevistado.

b) Rapport, o establecimiento de una atmdsfera agradable. Por via de este

elemento se asegura un espacio indispensable para disminuir las
tensiones y la ansiedad del candidato, estableciendo una distancia social

(approach) y facilitando que la entrevista se desenvuelva como una
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conversacion, con un sentimiento de participacion durante todo su
desarrollo, evitando las preguntas que generen tensién en el entrevistado
y demostrando un real interés por escucharle. Para Putham (2013) en este
aspecto, la empatia que se construye no es una habilidad innata en todo
ser humano, sino por el contrario, significa una habilidad que requiere ser
educada en el individuo que la ejerce, dada su falta de imparcialidad.

c) Desarrollo. Se refiere a la ejecucion propiamente de la entrevista, por
medio de la cual se explorara la informacién cuantitativa del individuo, en
su mayor proporcién, referente a:

- la historia laboral; es decir, en general cdmo se desenvuelve en el
ambiente de trabajo, conocer sus responsabilidades en los trabajos
anteriores, obtener ejemplos de problemas solucionados, razones
por las que dejo los empleos, ejemplos concretos de logros y
fracasos, sus habilidades para relacionarse, tipo de supervision
ejercida, permanencia en cada uno de ellos, ingresos econémicos
percibidos, tiempo transcurrido entre uno y otro empleo, sus
aspiraciones y expectativas, y experiencias que indiqguen sus
competencias y debilidades; y

- la historia escolar, donde se conocera sobre la continuidad en sus
estudios, la duracién de los mismos y la importancia que tuvo en él
mismo, asi como el papel que jug6 en cada uno de los ambientes
mencionados.

d) Cima. En este intervalo se obtiene informacion de tipo cualitativa, a través
de preguntas abiertas, donde se investiga el concepto interior que tiene el
candidato de si mismo y de sus metas, en las siguientes areas:

- historia personal, para deducir los modelos de comportamiento
aprendidos, e identificar aquellos que puedan repetirse en su vida
actual;

- tiempo libre, para conocer en qué tipo de actividades invierte sus
momentos de ocio 0 esparcimiento, su responsabilidad personal

con respecto a ellas y la manera en la que dirige sus tensiones; y
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- proyectos a corto y largo plazo, lo que arrojara datos sobre la forma
en como evalla las metas que se ha trazado, para realizarlas en un

futuro cercano, con relacién a sus recursos actuales.

e) Cierre. En un lapso aproximado de 5 a 10 minutos antes de concluir la

f)

entrevista, se le indica al entrevistado sobre la cercania de su finalizacion,
para darle la oportunidad de compartir sus impresiones o las dudas que se
hayan generado, regresandolo de esta forma al punto de partida. En este
momento se le indica el siguiente paso a realizar, con ética profesional y
sin dar falsas expectativas.

Informe de la entrevista. Las conclusiones durante la entrevista profunda,
habran de ser escritas tan pronto como haya concluido, en un informe
claro, concreto y que pueda ser entendido en cualquier momento en el que
se desee revisar otra vez. Este informe serd empleado para elaborar un
reporte final, donde serd ligado y comparado con resultados de otras

herramientas de seleccion.

Cuando se trata de un tipo de entrevista profunda, se requiere sin duda que

ésta sea realizada de manera individual, ya que implica el conocimiento de
diversas técnicas que se utilizan durante la relacion entre sélo dos individuos
(Grados, 2003). De ahi que se pondra la atencidon nuevamente en la comunicacién
interpersonal, donde palabras, ademanes, expresiones, cambios en el tono de
voz, titubeos, recurrencia hacia algun tema, movimientos corporales, etc., tienen
un caracter informativo importante sobre los conflictos, sintomas y dificultades que

aquejan al individuo (Llanos, 2005).

Tomando en cuenta que cada entrevista tiene un objetivo muy especifico, el

psicélogo la prepara de acuerdo al tipo de preguntas que se propone realizar
(Grados, 2003; Llanos, 2005; Werther & Davis, 2008) por tanto, ésta puede ser:

a) estructurada, basada en un marco de preguntas predeterminadas, contara

con un limite de tiempo por entrevista,

b) de forma libre, donde el entrevistador realiza preguntas no previstas y se

posibilita la extensién en comentarios y explicaciones;
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c) mixta, que incluye preguntas abiertas y cerradas;

d) conductual, se centra en la solucion de problemas hipotéticos para obtener
el enfoque que adoptaria para resolverlos;

e) de tensidn, evalla las reacciones ante situaciones de urgencia, por lo que
ocupa preguntas realizadas de forma rapida, tajante y seca,

f) por competencias, identifica comportamientos recientes donde el
candidato fue exitoso, para predecir su desempefio, por lo que abarca
preguntas que traten incidentes criticos o de eventos de conducta;

g) por medio de una videoconferencia, para los casos donde el candidato se

encuentre en una ubicacion geograficamente distante.

Cicero, Moreno (2000), Grados (2003), Llanos (2005), Werther y Davis
(2008) coinciden en el entendimiento, refiriendose a la técnica de la entrevista, ya
sea inicial o profunda, que ésta es un elemento basado en la subjetividad y las
circunstancias, que pone en duda la percepcion del entrevistador, pues la
informacion obtenida se construye sobre estimaciones subjetivas y variables a
través de la observacion, durante un estado de comunicacion social, lo que
arrojara resultados que no logran poseer de confiabilidad y validez (p. ej., los
resultados de un mismo candidato, comparados entre uno y otro entrevistador). Lo
anterior sefiala, sin duda, que ningun psicélogo debiera de comprometerse a
predecir el comportamiento de un individuo con exactitud y ante tal cantidad de
posibilidades.

En sintesis, la entrevista es un tipo de evaluacion sobre la comunicacion
entre dos elementos subjetivos, a través de la conversacion o el dialogo. Por esta
razon, Werther y Davis (2008) proponen dirigir la entrevista de seleccion mas
hacia la obtencion de datos sobre las areas de desempenfio, que hacia la obtencion

de los relacionados con los aspectos de la personalidad del aspirante.

Paso 6. Evaluaciéon médica

El examen facultativo es realizado por un especialista en medicina industrial,

contratado por la corporacion. Este encargado debera contar con el conocimiento
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de los distintos tipos de trabajo a realizar, para determinar los requerimientos de
los mismos y su conexion con el estado corporal idéneo. Su aplicacion implica un
interrogatorio, una exploracion fisica exigente pero no ofensiva, y solo los
examenes de laboratorio que sean Utiles. Los resultados obtenidos de estas
mediciones, como todos los anteriores, son de caracter confidencial, y so6lo se
comunicaran al departamento de seleccion aquellos que estén incluidos en una
clasificacion predeterminada (Arias & Heredia, 1999; Werther & Davis, 2008).

El interés por realizar una exploracion del estado de salud de los candidatos
mas aptos, para confirmar si éstos cuentan con la capacidad fisica para
desempeiiar las funciones requeridas para algunos puestos, se resuelve cuando
se tiene como objetivo el cuidar que el estado de salud del aspirante no influya en
su productividad, en sus indices de ausentismo y en la salud de los demas
miembros de la organizacion (Llanos, 2005; Werther & Davis, 2008).

Por lo tanto, incluir un examen médico dentro del proceso de seleccion y
realizarlo de forma periddica después de la contratacion, se convierte en una
medida preventiva y correctiva, tanto para el solicitante como para la organizacion
(Grados, 2003; Llanos, 2005).

Paso 7. Entrevista técnica

En esta etapa, el departamento de capital humano tiene el cometido de
proporcionar al supervisor, o jefe inmediato, que hizo la requisicion del puesto
(Arias & Heredia, 1999) de al menos 2 o 3 candidatos que hayan arrojado las
puntuaciones mas altas durante las etapas anteriores, cuyas caracteristicas y
habilidades estén lo mas cercanas posible a las requeridas por el puesto (Werther
& Davis, 2008); es él, como elemento al mando, quien directamente evaluara las
habilidades o conocimientos técnicos de las funciones a desempefiar, y es quien
asumira la responsabilidad de la decision sobre la nueva contratacion (Grados,
2003; Lépez & Hernandez, 2000; Llanos, 2005).
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Paso 8. Decision de la contratacion

Se refiere a la finalizacién del proceso de seleccion del talento humano, la cual se
formaliza bajo las condiciones laborales establecidas por la organizacion (Grados,
2003).

Los datos obtenidos por cada uno de los instrumentos de prediccion se
integran en un reporte final, asi se estimard con mayor evidencia las razones que
apoyan a cada una de las decisiones tomadas, ya sean de aceptacion o rechazo
del candidato (Oropeza, 2011).

El reporte es elaborado por el psicologo organizacional, éste se escribe en
términos positivos y concretos, se incluye cualquier aspecto relevante, y se
maneja con discrecion. Este analisis que se ha generado posibilita el seguimiento
de dos aspectos de validez interesantes en la opcion tomada: el seguimiento de
las actividades y resultados del candidato que fue contratado, para comparar sus
valoraciones laborales recientes contra los resultados de los informes; y el
seguimiento a la validez en la construccion de los resultados obtenidos por el
especialista en psicologia (verificacion y supervisién) después de haber
transcurrido un tiempo relevante (Llanos, 2005; Werther & Davis, 2008).

Para una correcta seleccion, se ha solicitado que los resultados del
candidato cuenten con validez y confiabilidad (Martinez, 2001). Aunque de forma
repetida, Arias y Heredia (1999) encuentran imposible medir con exactitud los
estilos y habilidades del individuo, a lo largo de todo el proceso (validez) y mas
aun en el mismo postulante durante diversas etapas, con un tiempo distante entre
una etapa y otra (confiabilidad).

Continuando con la notificacion del convenio oficial, ésta puede cumplirse por
medio de la gestion del psicologo organizacional que ha estado presente en el
transcurso de la secuencia del procedimiento, o por la persona del departamento
de capital humano que esté a cargo de esta fase. La decision se dara de manera
cuidadosa, ética, global y con respeto, a los candidatos (ya sean aceptados o
rechazados) que llegaron hasta este punto, realizando la oferta de trabajo
respectiva. La oferta laboral abarcara los detalles del puesto que fueron

mencionados antes, es decir, las disposiciones que se requieren sobre el trabajo,
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el salario y la informacion adicional que sea importante recalcar o aclarar, y
también se especificard un tiempo limite para su aceptacion (Llanos, 2005;
Martinez, 2001; Werther & Davis, 2008).

Es recomendable para el psicologo aprovechar este momento y conservar
los expedientes de los demas solicitantes que fueron finalistas, para conformar asi
un banco de capital humano valioso, en caso de nuevas requisiciones, ocasiones
imprevistas, 0o cuando se necesite cubrir vacantes con perfiles similares a los
candidatos que ya fueron evaluados y en parte admitidos (Grados, 2003; Martinez,
2001; Werther & Davis, 2008).

[1.4. Conclusion

El proceso de reclutamiento y seleccion del talento humano para la integracion de
la estructura laboral y social de una organizacion, no es un método frio y preciso
como administrativa y explorativamente se deseara, pero esta estructurado de
forma sistematica con la finalidad de evitar la improvisacién en sus actividades y el
mayor fracaso en sus resultados.

Como se revis6é a lo largo del capitulo, el conjunto de predicciones y
conclusiones obtenidas en el curso de estos pasos sucesivos, carecen de
confiabilidad y validez. Se obtiene, de esta manera, que en todo analisis realizado
y completado por el psicélogo, intervienen y trascienden, sobre todo, los procesos
psicosociales que reproduce o acepta, las estructuras normativas de la
organizacion que estén comprometidas, y los limites personales —como valores y
emociones, habilidades y destreza, entre otros— a medida que realiza las
actividades de reclutar, entrevistar, evaluar y seleccionar.

Para profundizar un poco mas en tales elementos, éstos seran revisados en

el siguiente capitulo.
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CAPITULO IIl. RESPONSABILIDAD
PROFESIONAL
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En el curso de este capitulo se dividen y analizan cada uno de los aspectos que se
pretende influyan directamente en la formacion y servicio del psicélogo
organizacional, para ejercer, con relevante capacidad y aplicacion, sus
actividades, sin excluir las obligaciones ante ciertos actos o errores en los que
pudiera incurrir, durante el trato con otros seres humanos.

En este sentido, Gisbert y Fiori (2005) describen a la responsabilidad
profesional como la obligacion de reparar o compensar los dafios producidos por
actos, omisiones y errores voluntarios o involuntarios, que sean previsibles y
evitables, del individuo capacitado y competente en el ejercicio de su profesion.
Todo lo cual sefiala, sin duda, la necesidad de asumir ciertas normas morales y
éticas para la practica de cualquier disciplina.

El dltimo tema, en especial, plantea la omision en lo anterior y pondra de
manifiesto las circunstancias que limitan el correcto ejercicio de la persona que
practica esta profesion, tanto en su desarrollo profesional como a través de las
consecuencias laborales de las que forma parte, donde se hace presente el
dominio que las estructuras sociales de poder tienen sobre algunas

determinaciones.

lll.1. Estandares éticos del psicélogo

Un componente fundamental a tratar es el concepto de ética; para tal propésito y
en primer instancia, a continuacion éste sera explorado desde un panorama
filosofico, reflexivo, universal e incluyente de las cualidades personales, para luego
darle el angulo que demanda la comprension de su importancia durante la practica
de la psicologia.

En este primer sentido, Savater (1999) expone la comprension y conviccién
de este término social y racional, de un modo amplio, que considera ante todo el
bienestar del conjunto, de la comunidad, de la experiencia de vida, y que ademas
contempla el bienestar individual y las diferencias particulares de cada persona,
siempre que estas diferencias sean las que impulsan los deseos de su accion, de

su manera de reaccionar, en la busqueda de cada individuo por ser persona, por
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ser él mismo, en abstraccién y complemento de todo lo demas. Se refiere asi, a
una identidad cambiante, en construccion y modificacion constante, lo que tiene
como desenlace una identidad imperfecta, pues no se contiene por formas o
modelos estables.

La indagacion de su parte complementaria convierte a la otredad como el
ingrediente principal de estudio para el conocimiento de todo aquello que le rodea,
de si mismo y, por consiguiente, de sus diferencias o semejanzas con el entorno u
objeto de observacion, lo que contendra, en especial, los limites propios del
espectador. Esta busqueda afirma la identidad subjetiva del individuo que examina
o0 investiga, pues siempre le exigira una revision reiterada sobre aquello que crea,
nombra, produce, objetiva, trata como cosa, etcétera, con la intencion de conceder
y defender la firmeza que le dio origen, tal como el descubrir sus posibilidades en
€l mismo; solo de esta forma se podra establecer un acuerdo con el significado de
lo recolectado, o en la definicion del elemento que serd compartido. En este
proceso por reconocerse a si mismo en el otro, el individuo se ha sentido obligado
a encuadrar y juzgar lo observado, aun confirmando dos certezas en ello: la falta
de informacion que tiene sobre la totalidad examinada y, ante todo, que la
naturaleza de las circunstancias no domina las decisiones de los otros individuos
(Savater, 1999).

Desde esta iniciativa propia, bajo una disposicion ética, es de donde seran
generadas las normas y valores en cada persona, para constituirse en la
comunidad y promover el esquema o restricciones que sometan a sus integrantes,
proponiendo un ideal, que no aspira a la exclusién, bajo una comunicacion
racional y abierta, donde los lazos sean delineados por una correspondencia
mutua, de apoyo y estimulo. De tal modo, se establecen diversas relaciones, todas
ellas coherentes, conscientes y posibles, con referencia a lo que el individuo ha
elegido ser, en su adaptacion al entorno, con la necesidad de un compromiso que
contemple su inteligencia, voluntad y dominio de si, y admitiendo su
responsabilidad sobre las respuestas elegidas. Lo contrario a esto seria una
relacion sin ética, marcada por un reconocimiento jerarquico, de desigualdad, con

asimetria, de correspondencia mecanica, privada de la decision propia, sin
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relevancia unitaria y, como resultado, sin identificacion ni reconocimiento del
individuo durante las oportunidades (ya sean de autonomia, integridad, excelencia,
etc.) que se le presenten (Savater, 1999).

En adicién a lo anterior, dirigiendo ahora la atencion al dominio profesional
del psicélogo en la esfera laboral, la Sociedad Mexicana de Psicologia (2010)
pone en consideracion un codigo ético, que obliga a todo psicologo a tomar en
cuenta, con el proposito de regular su formacion y sus practicas; puesto que si
llegase a incurrir en una falta ética durante sus actividades de naturaleza
psicoldgica, la ausencia de su conocimiento o comprension no significaria una
defensa ante posibles sanciones de orden profesional, aun si las demandas de
una organizaciéon entraran en conflicto con este codigo. Su meta principal es
proteger y conservar el bienestar del usuario que solicita el servicio, como del
aspirante laboral, empleado, examinado en investigaciones, estudiante, colega,
del mismo profesional como proveedor del servicio, y del publico en general, ya
sea en el ambito profesional, en el de investigacion, o en el terreno académico.

Las normas de conducta que muestra, se sostienen por los codigos éticos de
otros paises (principalmente de Estados Unidos, Canada, Venezuela, los que
comprenden la Federacion Europea de Asociaciones de Psicologia y los de la
Asociacion Médica Mundial, entre otros) para ubicar criterios comunes. Ademas de
lo anterior, ocupa datos obtenidos de dos estudios nacionales y uno internacional,
gue le proveeran de alguna certeza y un mejor funcionamiento en lo que plantea,
aparte de darle una mayor consistencia con respecto a la conducta de la profesién
en el presente (SMP, 2010).

Del primer estudio, denominado “Evaluacion del codigo ético de la sociedad
mexicana de psicologia”, se logré enlazar los principios generales con las normas
de conducta (sean éstos el bienestar de la profesion, el respeto a la dignidad de la
humanidad, la conservacion del ambiente, y el respeto a la dignidad personal y
profesional de los psic6logos) con la pretension de fortalecer la importancia de su
cumplimiento, ademas de impulsar y sustentar mayores beneficios sobre la

profesion en general, entre otros sefialamientos esenciales que mejoraron su
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estructura y extension hacia los distintos ambitos y trasfondos en los que se
desarrolla este oficio profesional (SMP, 2010).

Sobre la investigacion internacional en la que participd México, por medio de
la SMP, llamada “Problemas y dilemas éticos mas frecuentes, informados por
psicologos mexicanos en una encuesta nacional”’, se consiguieron nuevas
posturas que fueron integradas, éstas estan relacionadas con faltas o dilemas
éticos. Los datos obtenidos fueron utilizados en la revision y complemento
correspondientes a la actualizacién del cédigo con el que se contaba. Debido a su
importancia descriptiva, estos criterios seran resumidos a continuacion,
respetando su orden de incidencia de forma descendente (SMP, 2010):

a) Nivel de competencia profesional. Contemplan los obstaculos que se
generan por la falta de eficiencia, capacidad, habilidad y supervision
profesional (sea por imprudencia, negligencia o impericia); lo que coloca
también la atencién en la responsabilidad que tienen los profesores de
psicologia e investigadores, con respecto a la operacion y administracion
de los programas docentes.

b) Aspectos académicos y cientificos. Centran la atencién en las distintas
clases de fraudes, abusos y plagios, en titulos profesionales,
investigaciones y publicaciones; adjuntando a esta categoria, los casos
donde se pasa por alto el consentimiento informado a los sujetos que
participan en una investigacion.

c) Relaciones sexuales y hostigamiento sexual. Son aquellos incidentes en
relaciones que contemplen provocaciones y manipulacion de caracter
sexual, al abusar de la posicién de superioridad o autoridad inferida.

d) Uso de las pruebas psicolégicas y su valoracion. Se refiere a las
evaluaciones, aplicaciones e interpretaciones realizadas por personal
ajeno a la profesion, o su distorsion o exageracion intencionada, y a la
exposicién de sus resultados a los demas, todo ello con el propésito de
obedecer a intereses particulares.

e) Relaciones duales o ambiguas. Comprende el mantener y afadir una

relacion distinta, con la misma persona; es decir, ademas de la relacion
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profesional y psicologica que les vincula, se mantiene otra diferente, que
puede ser de interés personal, amistoso, social, de negocio, etc.

f) Requerimientos indebidos en el pago de honorarios. Son las distintas
deformaciones en relacion con el convenio fijado para obtener la
retribucién econdmica de los servicios, que contemplen una imposicion en
sus condiciones, lucro o conveniencia econémica.

g) Cuestiones culturales. Estos ultimos casos solicitan el incluir a las
dificultades en la diversificacién de los criterios, generados por variantes y

limites culturales.

Del tercer y ultimo estudio, titulado Investigacion sobre los valores éticos que
los psicélogos mexicanos juzgan que promueven en el ejercicio de su profesion,
se situaron los valores que estos psicélogos encuentran mas importantes (como
es respeto, responsabilidad, honestidad, capacidad personal y confidencialidad) y
gue impulsan su forma de proceder en el empleo de su carrera, lo que le daria un
mejor planteamiento y un mayor caracter social. De esta forma, el Consejo
Nacional para la Ensefianza e Investigacion de Psicologia toma parte, de manera
oficial, en las modificaciones realizadas (SMP, 2010).

Ahora bien, el codigo ético que en la actualidad se presenta, con referencia
al desempefio de las personas que se dedican a esta carrera, estara determinado
por una escala de valores. Estos principios esenciales, para Chamarro (2011) y la
SMP (2010) se componen por:

a) El “respeto a los derechos y a la dignidad de las personas” (libertad y
justicia). Contempla el valor inherente de cada ser humano, como derecho
fundamental, el cual no aumenta ni disminuye en funcion de cualquier
factor, condicién o estado; por ende, no lo hace acreedor a un trato de
objeto o producto, ni tampoco como si fuese un procedimiento para
alcanzar un resultado. Lo que abarca un respeto a la confidencialidad del
individuo, grupo o comunidad, a su autonomia, al trato honesto y
equilibrado, a la facultad adquirida para fijar o finalizar la relacion que se

establecio en sociedad, y a la custodia de los documentos psicoldgicos.
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b) EI “cuidado responsable” (honestidad). La condicion para cualquier
convenio de servicio que se haya asentado, comprende el reconocimiento
de una responsabilidad, directa e indirecta, ante cualquier dafio que sea
posible de generarse y atente contra la seguridad fisica o psicoldgica de
cualquiera de sus elementos. En toda decision ética, la relacion directa es
una prioridad, pero también es relevante contemplar la responsabilidad
originada por la influencia o consecuencias de sus procedimientos, y el
grado de reciprocidad que exista entre los beneficios y los dafios
causados por los métodos elegidos, estando obligado a desarrollar e
implementar aquellos que otorguen un mayor provecho. Esto pone en
evidencia la capacidad o conocimiento adquirido por el psicdlogo, para
ejecutar solo aquellas acciones para las que esté en verdad capacitado,
preparado, acreditado y actualizado.

c) La “integridad en las relaciones” (verdad). Las obligaciones que
pertenecen a la profesidon habran de mostrar veracidad, una actitud
favorable, ausencia de prejuicios, distorsiones, o preferencias en lo
observado, al igual que habra de evitar cualquier diferencia de intereses,
para no producir alguna lesién. Esta firmeza en su conocimiento y la
aceptacion de sus limites propios, ante las relaciones profesionales en
sociedad, evitara fraudes, engafios, falsificacion de resultados y sesgos en
investigaciones. De esta forma se pondra en claro, desde el comienzo, el
cargo o funcién que cumple, su tipo de planteamiento y los servicios que
oferta.

d) La “responsabilidad hacia la sociedad y la humanidad” (beneficencia). Lo
gue indicara la obligaciéon social obtenida en todo momento: hacia el lugar
donde trabaja, hacia las condiciones de la sociedad bajo las cuales vive, y
tendra cuidado del nexo que existe entre la sociedad local y otras
sociedades nacionales e internacionales, con las que también esté en
contacto. A este principio se afiade el compromiso de cuidar que su

conocimiento sea comunicado y facilitado, para fines que proporcionen
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beneficios a los demas, y cuidard que sus acciones no perjudiquen al

medio ambiente.

Una forma de unificar lo anterior, amerita antes identificar la variabilidad de
situaciones y problemas de tipo humano que el psicélogo afronta en el campo
profesional, ademas de tener presente que la informacién en la cual estructura su
analisis siempre sera incompleta, por lo que su decisidon se basara, en primer
lugar, por datos fundados en un marco de oportunidad (de tendencia o
probabilidad) lo que dara a los resultados una direccion carente de real certeza.
Para atender estas situaciones o los dilemas formados por mdltiples factores, que
no se refieren solo a dificultades de orden técnico e inamovible, y que contemplan
tanto al psicélogo como al usuario del servicio (cliente), a la familia, a la sociedad y
a las organizaciones, Chamarro (2011) sugiere poner especial atencién a los
principios éticos como una guia para la eleccion de los procedimientos
profesionales, para tener objetivos voluntarios de conducta, todo los cuales
conducirdn a respuestas de validez universal, y que pondrdn en analisis las
consecuencias éticas de sus acciones. Este enfoque de tipo ético y deontoldgico
gue concierne al profesional del ramo de la psicologia, obedece no sélo a los
derechos del cliente, sino al deber ser, es decir, a las aspiraciones y creencias del
psicélogo en contexto con una salud integral (que observa honestidad y veracidad)
lo que provocara el cumplimiento de las obligaciones con una mayor amplitud

colectiva.

l11.2. Perfil del psicélogo organizacional

Aungue no hay una base sencilla y ordenada para diferenciar las especialidades
de la psicologia, se esperaria en el psiclogo organizacional un profesional con los
conocimientos académicos y de formacion necesarios, los cuales pueden variar en
relacion a la complejidad y surgimiento de los conflictos potenciales que resuelve,
y a las actividades técnicas que le demanden (Lang, 2000; Roe, 2003). Taylor (en

Martinez, 2001) concluye, a favor de este propésito, que esta preparacion debe de
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estar formada por un disefio util, que brinde la mejor asistencia a los clientes, y
gue abarque dentro de si: la abundancia de amplias ensefianzas, el conjunto de
experiencias adquiridas y el dominio que pueda ser demostrado; sélo de esta
forma se podra encontrar al mejor perfil, en provecho de la organizacion y del
talento humano.

La obligacién administrativa del recurso humano dentro de un centro laboral,
por lo que atafie al suministro y distribucion que se realiza, consiste en hacer
funcionar los sistemas o grupos de trabajadores que la componen; para ello, hacer
gue cada integrante conozca el papel que debe de cumplir, el lograr que sus
miembros sean capaces de cooperar entre si, por decisién propia, y la forma
comunicada en que sus funciones se relacionan con las de otros, seran la clave
gue signifique realizar el trabajo con una mayor efectividad (Martinez, 2001).

Para entender y resolver problemas en el mundo laboral, y fomentar una
union ordenada de los objetivos individuales de cada solicitante de empleo, o
empleado, con los objetivos planteados por la organizacion, se requiere poner en
ejecucion las teorias y métodos de la psicologia (Roe, 2003; Universidad Nacional
Auténoma de México, 2014). En virtud de esto, los roles y funciones que el
psicélogo debe de ser capaz de realizar, en orden de cubrir un estandar apropiado
para desempefiar esta actividad, de acuerdo a distintos autores (Chamarro, 2011;
Lang, 2000; Lopez & Hernandez, 2000; Martinez, 2001; Roe, 2003; UNAM, 2014),

exige:

Con respecto a las funciones del conocimiento adquirido

- Estar informado acerca de la legislacion y normas en las que se somete
esta profesion.

- ldentificar los problemas y las demandas que tiene cualquier sociedad
laboral, en relacion al talento y recurso humano que la conforma.

- Tomar decisiones ante la fuerza que ejercen los acuerdos aceptados sobre

la cultura de la organizacion.
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Sostener por medio de diversas metodologias, con el soporte cientifico
que brinda la carrera profesional, los programas de intervencion y las

técnicas de evaluacion y seguimiento.

Ocupar argumentos cientificos que avalen toda conclusion.

Diagnosticar y proponer a los candidatos 6ptimos, de acuerdo a la mejor

estrategia en el mercado de recursos humanos.

Combinar los perfiles adecuados y especializados que requiere el manejo
de los recursos, ya sean humanos, técnicos, materiales y administrativos,
para el cumplimiento de los objetivos de la estructura de trabajo real (esta
es, la que se basa no solo en las relaciones formales que tienen contacto
con las funciones convenidas para cada puesto, sino también en las que
implican un trato informal).

- Optimizar los resultados, en la medida de que exista una mayor
congruencia entre lo establecido, lo que se ejecuta, los costos de su
operacion y la facilitacion del éxito de la sociedad, en el colectivo de
trabajo.

- Establecer una relacion profesional (rapport) que facilite toda interaccion

laboral (es decir, de manera similar tanto para las relaciones deliberadas,

como para aquellas que no estén indicadas por la direccién de la

empresa).

Con respecto a las responsabilidades de su condicién profesional

- Desarrollar su empleo y el que por extensién tenga (en caso de
compartirlo con asistentes, estudiantes o cualquier otro tipo de
colaborador) de forma positiva y activa, conforme a los principios éticos de
la profesion.

- Evaluar, diagnosticar e intervenir, de forma eficiente, el comportamiento
humano y las condiciones laborales que llegasen a favorecerlo o

perjudicarlo, contemplando con cuidado los factores personales que
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pudiesen influir en la competencia laboral sobre la que se esta centrando
la atencion.

Elaborar informes claros, concretos, relevantes e imparciales.

Reconocer y respetar las debilidades y limitaciones del fundamento
cientifico, tanto de las teorias como de los métodos y procedimientos, que
aplique en su trabajo.

No utilizar términos poco cientificos o etiquetas diagndsticas, de forma
indiscriminada, adentro y fuera del @mbito profesional.

Incluir su firma al final de cada informe, asumiendo el contenido y el grado
de conocimientos y competencias conseguido.

Actuar con respeto y de la forma mas correcta, ante cualquier candidato o
empleado, sea a través de una interaccion personal, pasada, presente o
sin que ésta se haya realizado.

Promover el desarrollo del ser humano y su bienestar, en la comunidad
laboral y el mundo social, como un conjunto.

Hacer frente a diversas situaciones de interaccion, sin dejarse llevar por
reacciones emocionales poco apropiadas, visualizando las consecuencias
individuales y sociales, para ofrecer las mejores soluciones.

Observar su propia conducta, en continuidad al cuidado que amerita su
cargo: al mantenerse informado, sin alteraciones en el animo que afecten
su desempefio, ser sensible, y cultivar su habilidad para tener consciencia
y comprension de las cosas (capacidad de percepcion clara y profunda, o
insight).

Asegurar, mediante todos los esfuerzos o medios, de que sus servicios no

sean mal utilizados antes de aceptar una asignacién o una orden.

Algunos casos en los cuales puede intervenir este profesionista, son:

a) proceso de seleccion y reclutamiento de personal,

b) integracion del recurso humano,

c) gestion del talento humano,

d) capacitacion de personal,
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e) acompafamiento, instruccién y entrenamiento, para desarrollar
habilidades especificas (coaching),

f) cambio organizacional,

g) desarrollo organizacional, y

h) consultoria e investigacion empresarial (p. ej., desgaste ocupacional,

acoso laboral, clima organizacional, etc.).

l11.3. Discriminacién durante el proceso de reclutamiento vy
seleccidn

Vera (2006), Werther y Davis (2008) afirman que la mayoria de las corporaciones
modernas deberian de abstenerse de indagar sobre aspectos como raza, religion
0 grupo étnico de los candidatos, durante el proceso de reclutamiento y seleccion.
La edad no debiese ser tampoco un dato que defina los términos de la aceptacién
0 rechazo, si ésta no es menor a la oficial para su contratacion, y si las
condiciones de salud relacionadas no intervienen con las actividades inherentes a
las funciones del cargo. De igual manera, toda discriminacion realizada contra
personas del género femenino o masculino, o contra las personas de determinada
raza, contextura, grupo étnico, estado civil, nivel socioecondmico, etcétera, serian
por completo irracionales e inaceptables en este tipo de organizaciones.

El principio de igualdad, en base a los derechos fundamentales de toda
persona, deberia de garantizarse en los criterios de seleccién y contratacion, en la
promocion de quien desempefia un trabajo, en la participacion de programas de
formacion, y en las condiciones de ocupacion y retribucién (Martin, Cano & de la
Fuente, 2007). En contraste, estas actuaciones o politicas estan muy alejadas de
la realidad por parte de la administracion de cada organizacion y de la misma
entidad, sea publica o privada, al ser la prevencion y eliminacion de la
discriminacion un tema que no estéa regulado en su totalidad por parte del conjunto
de leyes laborales, nacionales e internacionales, pues éste no conlleva una
obligatoriedad informada en todos los casos (de la Fuente, Martin & Cano, 2007;
Ferrer, 2012; Vera, 2006). Lo anterior sirve como fundamento para que sea en el

ambiente laboral, uno de los dmbitos sociales, donde se hace mas evidente y
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donde toda clase de desigualdad se presenta; mas aun y sin duda alguna, donde
toda exclusion es realizada antes, durante y después de efectuarse la
contratacion, limitando la libertad de ser, al verse la autonomia y la confianza
condicionadas por los valores sociales y econdémicos, internos y externos,
creandose un circulo vicioso, tanto a favor como en contra de cierto talento
humano y recurso laboral (Brown & Dominguez, 2010; Escamilla, 2008).

Estas concepciones y efectos hacia las personas bajo distintas condiciones
laborales, han sido tratados por diversas teorias socioldégicas y econdémicas
(Brown & Dominguez, 2010). Algunas de estas explicaciones seran expuestas
mas adelante.

Contemplando nuevamente a Hartog (2011) acerca de las representaciones
sociales (conocimiento o cognicién social) que se combinan para entender la
realidad, éstas se relacionan con la discriminacion durante el proceso de
reclutamiento y seleccién, cuando se da por cierto que los solicitantes de empleo
con determinado aspecto son sumamente inadecuados ante cualquier otra
creencia, en comparacion con otros de grupos sociales diferentes a los que se les
atribuird una mayor confianza o un mejor desempefio laboral; ocupando tales
medidas para rechazar o aceptar, temer o confiar, sobre un tipo de personas en
especifico, y en mayor o menor énfasis. Brown y Dominguez (2010) en
correspondencia con esta desigualdad laboral, durante la eleccion de personal
realizada a través de informacién parcial y predispuesta sobre quienes solicitan el
empleo, consideran que es por completo subjetiva y su soporte proviene de
percepciones adquiridas, ya que ninguna circunstancia externa podra medir y
asegurar lo que en verdad es o no adecuado para el aspirante; asimismo las
necesidades a cubrir y las preferencias de la organizacion, son fuerzas que no
corresponden a un analisis econémico adecuado, cuyo interés principal de éste
seria el favorecer a la estructura laboral en cada ocasion.

Estas discriminaciones que se formalizan bajo alguna norma o algun acto
juridico-publico en las organizaciones, bajo la razon de los empleadores de

maximizar sus ganancias y de crear un ambiente mas productivo, pueden
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denominarse directas o indirectas; y pueden ser interpretadas con la colaboracion
de algunos modelos econémicos.

Ricoy (2010) y Vera (2006) las dan a conocer reflexionando sobre la posiciéon

social de cada individuo en una organizacién, como se muestra a continuacion:

a) Discriminacion directa. Conducta realizada de forma irrazonable, pero con
claridad y determinacion, por medio de alguna norma, politica o ley, que
otorga un trato diferente, perjudicial y de rechazo, hacia ciertos
trabajadores, en correlacion con alguna distincion social o politica, sin
tomar en cuenta a aquellas diferencias menos subjetivas y razonables. Se
basa entonces en prejuicios, estereotipos y estigmas, que otorgan
cualidades o la falta de éstas, en el sentido de su pertenencia a un
determinado colectivo (segregacion). Dicha conducta es evidente y facil de
reconocer al obrar en contra del concepto de igualdad como derecho
fundamental de cualquier persona. Ejemplos de este tipo de discriminacion
laboral, son:

- las actividades expresadas en la requisicion de personal (para la
elaboracion del perfil psicolégico del puesto vacante) que se trazan de
acuerdo a un determinado género;

- también se encuentra la libertad que tienen las organizaciones, sean
publicas o privadas, para exigir una determinada constitucion fisica y de
vestido que den la imagen de la identidad deseada;

- otro ejemplo son las normas en los reglamentos de trabajo que marcan
claras distinciones de acuerdo a los roles, comportamientos, actividades y
atributos socialmente construidos, pasando por alto las premisas o
criterios anatomico-fisiolégicos, cientifico-racionales y juridicos que
habrian de fundamentarlos;

- también los anuncios de las ofertas de empleo donde se excluye al
aspirante con determinado estado civil o por sobrepasar cierta edad; y por
altimo,

- Brown y Dominguez (2010) lo ejemplifican a través de la variabilidad

econdémica que existe en todo el mundo, donde se ha mantenido una
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retribucion distinta entre hombres y mujeres para el mismo trabajo, aun
significando y precisando un mismo valor y esfuerzo.

b) Discriminacion indirecta. Se produce cuando la accion en apariencia no
constituye una clara discriminacion, por parecer imparcial, pero siempre
exige condiciones especificas que son ambiguas y causa resultados que
desfavorecen a ciertos individuos de un colectivo por contar con algunas
distinciones dentro de la estructura social comun, como pueden ser la
combinacion de la apariencia fisica con el nivel socioeconémico o
intelectual, la religion que profesa, las limitaciones fisicas, etc. Este tipo de
conducta no es tan facil de detectar pues proviene de prejuicios de
diversos colectivos estructurales, o también proviene de practicas
laborales que han subsistido en un mismo estado a lo largo del tiempo.
Ejemplos de este tipo en el ambiente laboral, corresponde a:

- aquellos requerimientos que no tienen una justificacion razonable para el
trabajo a desempefiar y por el que se oferta dicha vacante, asi que no
mencionard con claridad lo que el puesto exige; como puede ser el
solicitar, para determinados cargos, documentos muy especificos (como la
certificacion del dominio de un idioma o el certificado de estudios de una
institucion educativa en particular) que soélo puede presentar cierta
categoria de personas (derechos que son marcados por la sociedad,
cultura o sistema educativo) y que no son fundamentales para el
desempeiio de sus actividades; o bien,

- las escasas posibilidades de promocion de mujeres en ciertos puestos de
direccion o poder, bajo argumentos discutibles y controvertidos;

- la diferencia clara en la variedad de trabajos y sus respectivas
prestaciones, sin importar que cuenten con responsabilidades
equivalentes o paralelas (ocupa la segmentacion genérica); asi mismo,

- los prejuicios ligados a los patrones culturales, que asignan roles basados
en una distribucion desigual de poder (lo que es reciproco para ambos
géneros); poniendo por caso a aquellos trabajos donde los hombres tienen

el privilegio sobre los trabajadores con roles femeninos o de cargos
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inferiores, dentro de la estructura laboral (construcciones patriarcales)
situando sus posiciones en desventaja y subordinadas a ellos; y, de ultimo
- Vaqguerano (2009) sitla en este tipo de condicion, la publicacion periddica
de vacantes donde el nombre del cargo aparece dirigido a un sélo género,
como puede suceder con los espacios ocupados por “maestras”,
“gerentes”, “secretarias”, “médicos”, “enfermeras”, etc., omitiendo de forma

intencional el dirigirlo hacia el profesional o especialista en general.

Brown, Dominguez (2010) y Vera (2006) recapacitan sobre los factores
econdémicosociales que intervienen en cada una de las facetas de la
discriminacion laboral, los cuales se dividen en diversos modelos y se establecen
en hipoétesis neoclasicas, es decir, en un tipo de pensamiento racional motivado
por las ideas de la llustracibn. En seguida se aprecian algunas de estas
distinciones, donde el punto de vista econémico es el que predomina para su
exposicion:

a) Discriminacion por preferencias del empleador. Este analisis observa
los factores relativos a la demanda de la fuerza de trabajo y esta delimitado
por razones de inversion. Supone la posibilidad que el empleador tiene por
discriminar al ejercer sus prejuicios, asumiendo que obedece al gusto de la
sociedad y est& dispuesto a desprenderse de la fuerza productiva o de otros
beneficios, en tanto que so6lo pagaria por contratar a un determinado tipo de
personas (p. ej. individuos en situacion vulnerable) si su salario es menor, de
tal manera que para fijar esta cifra se regira en la cantidad de personas con
tales particularidades que estén en busca del empleo.

b) Discriminacion estadistica. Como el modelo anterior, contempla las
razones en el empleador por obtener mayores ganancias y disminuir costos
inmediatos y futuros, pero incluye a una probabilidad de indole especulativa.
En esta observacion se asume una falta de conviccibn eminente en el
empleador y una nula necesidad por proveerse de mayor informacioén para
fortalecer sus ideas, por lo que éste racionalizara sobre el promedio de

respuestas y la productividad que son dadas en un grupo de trabajo y, de
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acuerdo a sus percepciones, buscara disminuir costos en los procesos de
contratacién que requieran una mayor busqueda y confirmacion de datos, lo
gue conducira a la organizacion a una discriminacion y rechazo de aquellos
que podrian ser trabajadores potenciales. De esta forma, al contemplar a los
gue fueron contratados, se confirmara y expondra en cualquier ocasion
posible el comportamiento esperado, sin ningun interés por indagar y
confirmar el porqué de estas conductas (ya sean favorables o desfavorables)
omitiendo a los factores que tengan por costumbre el dar tales resultados.

c¢) Discriminacién por concentracion. Se basa en el supuesto de la oferta
de la mano de obra, de tal modo que los solicitantes de empleo acuden al
mercado de trabajo en funcidon de sus preferencias y limitaciones. Lo que
garantiza que cada aspirante elegird en qué lugar desea emplearse de
acuerdo a la distribucion ocupacional que le favorezca o corresponda. Lo
anterior se demuestra en aquellos incidentes donde, por poner un ejemplo,
debido a la solicitud y demanda de los puestos de trabajo tipificados como
femeninos, el salario tiende a ser inferior y las condiciones de trabajo son
todavia menos agradables; también esto explica la légica que hombres
trabajadores utilizan para decirse estar incomodos cuando reciben 6rdenes
de mujeres trabajadoras; y, del mismo modo, sefiala las diferencias salariales
como consecuencia de la libre eleccién, demostrando de esta manera que
las decisiones personales influyen proporcionalmente a la remuneracion
obtenida, en otras palabras, se refiere a cuando el individuo destina una
menor o mayor inversion al tipo de educacion o formacién profesional

escogidas, lo que obedece sin discusion al plan de vida deseado.

En referencia a las formas anteriores que aportan una explicacion al

problema de la discriminacion laboral, se obtiene que estos hechos coinciden en el

uso de un criterio que centra la atencién en aquellas caracteristicas propias de

cada género (norma sexista), en un punto de vista tradicional masculino en el

trabajo (androcentrismo), acatando un proceso que unifica los mercados,

sociedades y culturas entre los distintos paises (globalizacion), ademas de otros
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aspectos psicosociales (prejuicios, estereotipos y estigmas) que en ningdn
momento se guiaran por leyes universales favorables, sino por el entorno cultural
e institucional predominante, para tales decisiones y distinciones. Por otra parte,
contemplan un exceso de subjetividad en las politicas de contratacion, que al
establecer las funciones de cada uno de los cargos dentro de la estructura
organizacional, son trazadas sin utilizar criterios neutros (competencias y
experiencia) acordes con las funciones reales de cada cargo y que, en su lugar,
ocupan informacién de comportamiento limitada o de primera apariencia en cada
candidato (Brown & Dominguez, 2010; Hartog, 2011; Ricoy, 2010; Vera, 2006).

Para Brown, Dominguez (2010), Martin, Cano, de la Fuente (2007) y Vera
(2006), las percepciones estereotipadas acerca del desempefio laboral
desfavorecen también a las oportunidades que el mercado de trabajo ofrece, y
perjudicaran tanto al empleo como a la participacion y competencia en la
colectividad laboral, cuya motivacion general deberia ser el maximizar las
utiidades e incrementar la satisfaccion individuales. Consecuencias de estas
operaciones de influencia que estan relacionadas, se veran reflejadas en la
calidad de vida para los empleados y en la deficiente productividad organizacional,
si son comparadas con empresas de estructuras semejantes y de percepciones
mas equilibradas hacia el talento humano que las integra.

Los elementos de seleccion y contratacién con cargas mas estables, pueden
servir como puente entre la igualdad formal y material, lo que desembocaria en
una mejor subsistencia y un mejor desarrollo del potencial del talento humano con
el que se cuenta (Brown & Dominguez, 2010; Escamilla, 2008; Ricoy, 2010),
favoreciendo el crecimiento intelectual de forma progresiva y los acuerdos entre
los distintos modelos existentes, que den posibilidad a una organizacion del
trabajo con un punto de vista claramente plural, creando un mercado laboral con
una competencia perfecta y racional; donde las diferencias salariales demostradas
por distinciones que observen una gran dependencia de las condiciones subjetivas
del observador, serian por lo tanto injustificables (Brown & Dominguez, 2010; de la
Fuente, Martin & Cano, 2007).
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Brown, Dominguez (2010), Hartog (2011), Vera (2006), Werther y Davis
(2008) resaltan en conjunto la idea con respecto al conocimiento y facultades que
los reclutadores obtienen en la actualidad, los cuales podrian estar dirigidos a
buscar un mayor éxito profesional (bajo una norma universal, por conviccion, de
bienestar general y con un sustento académico) dirigiendo su actuacion de
manera ética, veraz y competitiva, enfocdndose en las capacidades, experiencia,
estudios, competencias, etcétera, del aspirante, en lugar de persistir en actos
discriminatorios o que contemplen un abuso de poder, limitando el desarrollo
personal del individuo, no sélo en el mercado de trabajo sino también en otros
ambitos de la vida diaria, ante una sociedad que no permanece estética a lo largo
del tiempo, y cuya realidad requiere de ajustes para una integracibn mas

satisfactoria ante la diversificacion de estilos y capacidades que subsisten.

[11.4. Conclusion

Es necesario para el estudiante o para el especialista que aplica este
conocimiento, el cefiirse a un criterio ético y asimilarlo a fondo, durante las
decisiones personales y profesionales que se ubiquen en el campo laboral de la
psicologia, si lo que se busca es conducirse, desempenfarse y alcanzar la posicion
gue espera de si mismo, ante la multiplicidad de factores y consecuencias de
indole humana con las que se enfrenta a cada momento. Resulta inadmisible
especializarse en psicologia y ser parte, o alimentar, las actividades que lesionen
0 subestimen los derechos humanos, en cualquier grado.

Por altimo, la responsabilidad profesional en el individuo que acepta este
oficio, contempla el respeto, la competitividad y la integridad de él mismo en lo
concerniente a su deber social, como motivo esencial de su formacién. No hay
forma de omitir el esfuerzo educativo que se le ha exigido para ser considerado
apto, como para, en lugar de hallar lo mas cercano a un balance en su entorno,
encontrarse con una contradiccion, o un conflicto, durante el trato selectivo e
irrazonable que tiene hacia otro ser humano, o grupo de individuos, sin cuestionar

o definir su conducta antes, durante o después de reproducirla.
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CONCLUSIONES FINALES

A lo largo de esta investigacion documental obtuve distintas conclusiones que me
parece dan la posibilidad de prevenir la aparicion de la discriminacion, o cuando
menos pueden ayudar a bloquear su progreso o fomento, al ser esta accion social
reconocida por sus atributos negativos propios y en los momentos en que es
efectuada por el psicélogo organizacional en el transcurso del procedimiento de
reclutamiento y seleccion, ya sea en una organizacion publica o privada, nacional
0 internacional, y de forma interna o externa a ésta. Por tal razon, decido
proporcionarlas a nivel de observaciones y recomendaciones.

Al haber abordado este inconveniente social desde distintos angulos, opto
por presentarlas en cuatro espacios de influencia, personales y situacionales, de

las que es parte este especialista:

En relacion a la responsabilidad social

Es vital que el psicologo sea consciente y se haga cargo de las consecuencias de
sus acciones, en lugar de incluirse y protegerse bajo la responsabilidad que se
concentra en un determinado grupo social, para justificar de esta forma cualquier
decision observable que haya sido motivada por alguna distincion social, dirigida
hacia otro individuo o grupo de personas, con la intenciéon de difuminar o encubrir
Su ignorancia o intereses propios, ante la causa de una lesion emocional o una
estimacién demasiado baja de los derechos humanos.

Las relaciones de poder, o las basadas en el grado o clase de conocimiento
recopilado (p. €j., erudicion selectiva y altivez académica) que se construyen y en
las que por consentimiento participa, siempre mostraran una desigualdad por
definicién. Es inexcusable el construir relaciones mas igualitarias, comunitarias y

sobre todo mas respetuosas con la vida y el desarrollo de otras personas.
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En relacion a la responsabilidad comercial y organizacional

Habiendo una gran influencia por parte de los discursos mediaticos a los que esta
expuesto, en un consumo de imagenes y una reproduccion de modelos, durante
Su construccion social, es de primera necesidad, tener consciencia de ello para
darle forma a la respuesta que mas le satisfaga, como consecuencia de una
basqueda propia, conteniendo una mayor independencia y diferenciacion
(capacidad de decidir y discernir) ante tales factores.

Frente a los multiples cambios que han presentado las sociedades, mas las
dificultades que hay en la estabilidad econdémica de las que son presa, se requiere
una construccién y reconstruccion de modelos que respeten la diversidad de la
personalidad, para que éstos favorezcan a cualquier estructura sociolaboral, tanto
para en el logro de sus metas como para la solucion de sus problemas.

Es posible que muchas organizaciones busquen documentar que actian de
manera responsable, cuando lo que hacen es encubrir la realidad; a pesar de ello,
es de especial interés para el psicologo el cumplir con determinados niveles de
expansion y desarrollo ético a lo largo de la construccion sistemética de la
comunidad laboral, siendo quiza necesario el cuestionar profesionalmente los
planes administrativos sefialados o el buscar coincidir con éstos de forma
diplomatica, con el objetivo (entre otros adquiridos individual y profesionalmente)
de cesar cualquier grado de discriminacion que se practique.

Estoy de acuerdo en que el proceso administrativo del reclutamiento y
seleccion no debiese tomar parte de la vida personal de los candidatos, sino por el
contrario fomentar la seguridad de su intimidad y de las condiciones que mantiene
en su estilo de vida, ya que al obtener estos datos so6lo alimentaran los prejuicios,

estereotipos y estigmas de quien los observa o utiliza.

En relacion a la responsabilidad educativa y profesional
En la interaccion social que tiene lugar durante el proceso de reclutamiento y
seleccién, ha habido un descuido evidente, relacionado con los efectos

provocados en el ambiente personal y la estabilidad emocional del candidato que
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experimenta el rechazo o el maltrato, lo cual no corresponde a un conocimiento
adquirido durante la carrera educativa, pero aun asi se presenta.

Los temas sobre “la empatia”, “los estandares éticos del psicologo”, “el perfil
de su cargo como profesionista” y “la discriminacion que realiza durante sus
actividades profesionales”, parecieran no ser necesarios de estudio o de una
mayor ensefianza; es decir, pareciera suficiente con el sentido comun y cierta
cantidad de experiencia y conocimiento que el especialista ha adquirido en estas
cuestiones, para implementar sus conocimientos en el momento en el que haga
falta y con el éxito esperado. A estas alturas, encuentro indispensable, y propongo,
una formacién mas especifica en los temas mencionados, sobre todo por la falta
de neutralidad, confianza y compromiso que el conocedor de esta ocupacion
llega a utilizar. Por otra parte, el aprendizaje y la practica de espacios para la
reflexion personal le facilitaran el reconocimiento de sus distintas
responsabilidades, teniendo asi en cuenta su complejidad y potencialidad. Todo
lo cual le proveera de una formacion mas competente y ampliara el horizonte de
dicho especialista.

Considero que la educacién no puede reducirse a la generacion de puro
conocimiento de la otredad. En las actividades del psicélogo se encuentra el
estudiar extensamente las que se desarrollan en el ambiente sociolaboral y las
actitudes de las personas en relacibn con su cargo, sin haber requerimiento
alguno por colocar su atencion en el estudio de las propias. Situar otra vez su
atencién en si mismo, con esencial autonomia, como lo ha hecho a lo largo de su
vida mientras construia su realidad personal, social y académica, podria ser parte
de una formacion profesional continuada o de una mayor garantia —que requiere
de una actualizacién consciente para ampliar su juicio, por medio del cual percibe
y declara las diferencias que existen en aquello que estudia— como es digno de
Su ocupacion.

Veo importante el retomar el estudio y observacion de las condiciones
laborales que se presentan, para reactivar su investigacion, en orden de proponer
nuevos conocimientos y una mejor configuracion en el disefio de las herramientas

de evaluacion técnica y, por ende, ser el especialista en psicologia quien se
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responsabilice por mostrar un mayor dominio y control durante su aplicacion y
evaluacion.

Siendo la subjetividad humana una propiedad indiscutible y conocida durante
su formacién académica, y no habiendo forma de que el psicélogo sea impersonal,
o deje de ser el individuo que es (lleno no sélo de circunstancias propias, sino que
también llega a experimentar el efecto producido por algun conflicto de intereses,
ya sean personales, intelectuales, culturales, econdmicos, politicos u
organizacionales) cuando realiza una entrevista o evaluacion, es fundamental
reconocer que aquél que se dedica a esta actividad, no cuenta con la posibilidad
de eliminar sus cualidades humanas y de predecir con exactitud el
comportamiento del individuo que observa o analiza, y menos aun con el rigor que
profesa; por lo tanto, es imposible garantizar que cuenta con tal capacidad a
través de esta interaccion social, por minima (inicial) o extensa (profunda) que
sea, cuando lo que observa y estudia, en ese momento, se basa sélo en
indicadores (0 aproximaciones) de algunas de las tendencias de la personalidad vy,
mas aun, se apoya en la aceptacion de escasos criterios sociales y cierta actitud o
expresion momentanea que solicitan en los futuros candidatos.

Una red de conocimiento, generadora de ideas, en el area de la psicologia
organizacional, que no se base en lo que estipula una Unica persona o corriente,
sino que se construya a partir de otras visiones mucho mas acordes con lo que la
psicologia puede ofrecer, conducira al bienestar de él mismo como especialista e
integrante, ademas de que favorecera a la organizacién donde labora y, mas aun,
a cada individuo social que dé forma a este y otros colectivos. En especial, es
importante considerar la participacion de esta red de conocimiento con otras
fuentes de conocimiento especializado, para intercambiar recursos e informacion,
por medio de los cuales podra conocer las afectaciones de un mismo problema y

comprobar las medidas que han sido disefiadas para enfrentar dicha dificultad.

En relacion a la responsabilidad personal
Un cambio de actitudes a partir de las cuales se hace competente, relacionadas

con la integridad, la autocritica, el respeto, la tolerancia y la consciencia ética,
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entre otras, si lo realiza a nivel cognitivo (sea éste a través del pensamiento, que
contempla los estereotipos con los que construye sus ideas y toma decisiones
comprometidas), a nivel emocional y afectivo (sobre todo ante los prejuicios y
estigmas que asimila y maneja), y a nivel de su comportamiento (evitando la
discriminacion de forma voluntaria y abierta) es en verdad necesario, ya que esto
resaltaria como un rasgo sobresaliente y marcaria una gran diferencia entre el
psicologo y otras carreras profesionales.

Es lamentable identificar la frecuencia con la que se olvida el posible impacto
en el equilibrio emocional del individuo, del otro, por la sucesion de una
comunicacion descuidada.

Los conceptos de responsabilidad social y ética estan estrechamente ligados
entre si, ambos son de naturaleza personal, por lo que juntos ejerceran una gran
fuerza en las decisiones que afirma y sostiene.

Cada psicélogo, como individuo, tiene su propio patron de valores, por esto
se hace indispensable que haga funcionar sus valores individuales con los
expresados en los principios éticos de la profesion, en lugar de orientar su
atencion a sus necesidades inmediatas y desarraigadas; ya que soOlo de este
modo podra evitar un fracaso en su juicio cada que se le exija una responsabilidad
satisfactoria.

La ética personal y profesional, durante los distintos manejos interpersonales
gue se contemplan a lo largo de su profesién y existencia, exige dar un trato
respetable y reflexionar sobre si mismo en cualquier situacién dificil, aunque esto
signifigue dar una nueva orientacion a sus resoluciones.

Emplear la ética durante el desempefio de su profesion, facilitara el respeto
de los derechos fundamentales de cada persona y el respeto a la estabilidad
propia, anexando asi una mayor ocasion a la posicion anhelada en sociedad y en

su profesion.
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