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RESUMEN
La presente investigacion proyectd explorar y aaaliel fenomeno de la subjetividad
personal del psicologo laboral en el contexto deel@ccion de personas. Estableciendo
como finalidad, identificar los factores que ingiden el manejo de la propia subjetividad
gue realiza el profesional, como también las camsegias éticas que el hecho

desencadena.

El tipo de investigacion fue exploratorio desckiptiSe basé en la produccion y aplicacion
de una entrevista semi estructurada a psicologde gion metropolitana, encontrandose

estos con una experiencia de cinco afos en etlérkzaseleccion de personal.

El analisis de opinion fue realizado mediante doté andlisis de categorias por objetivo.
A través de los resultados construidos, se obsgu® los psicologos reconocen la
existencia de precursores de subjetividad que pdepe a incidir en su ejercicio y
distanciarlo de los criterios objetivos. A modofaeeuencia se observo que la subjetividad
es tefiida por la presencia de estereotipos sduicgles, aspectos de la propia
personalidad (ansiedad, la forma de significaniaayejarla) y prejuicios personales, donde
el prejuicio de la apariencia es el que mas inflietiene en el experto. A partir de este
hecho las partes comprometidas se ven impactadgs resultado involucra a la dimension
de la ética profesional. Ya que, las acciones igj@sqor el experto, toman un valor moral.
En esta logica los efectos éticos identificadasetierelacion con la falta de respeto hacia el
postulante ocasionados por abuso de poder queeegtrexperto sobre el usuario. Se

ejercen acciones de exclusion mediante discrinbmaci

Para hacer frente a esta realidad, los psicologoshen que el profesional requiere de
madurez, la cual le permita realizar un trabajond®speccion, asi tendra consciencia de
las variables que afectan su propia subjetividad. este punto se encontré una estrategia
gue se ordena a conducir un efectivo manejo geolgia subjetividad, la cual consiste en

experiencia profesional o madurez del cargo.
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1. INTRODUCCION

1.1  Antecedentes del problema de investigacion

De acuerdo a los registros publicados por el IldEyérza laboral hasta junio del afio 2011,
se estimo6 aproximadamente en 452.000 personadlddes6,5% corresponden a mujeres,
dato que refleja una mayor incidencia femeninal enegimiento del empleo.

De la cantidad de personas que representan elmpajeede ocupacion laboral, sélo se
insertan a un proceso de seleccion de personat)las|gue postulan a un cargo ofrecido
por una empresa, que se encuentre certificadddsmjormas ISO09001:2000. Esto ultimo
es un requisito obligatorio que se orienta a cumptin los estandares de calidad
internacional.

Un estudio realizado por Leon (2006) en el amb#da seleccién de personal, constato
gue hasta el periodo 2006, entre grandes y micnemap, se encontraban certificadas mas
de 1000 organizaciones en Chile. Hoy por hoy, deladl desarrollo tecnoldgico y
crecimiento de las empresas estas cifras han aadwent

Ahora bien, la seleccion de personal es un prodedimque se instala en el paradigma de
la Administracion de Recursos Humanos y, en térmigenerales se conforma de tres
etapas, planeamiento, reclutamiento y seleccidpigmente tal.

La seleccién tiene como finalidad conformar unagitama de recurso humano, cuyas
personas posean competencias, destrezas, cona@gperiencia, entre otros requisitos,
definidos por el perfil del cargo, para satisfdasrdemandas de la organizacion.

Se determina que una buena seleccion de persenedracteriza como aquella que mejor
se ajusta a los requisitos del cargo y es un ajpantz la empresa. El o los candidatos se
integran de manera rapida a sus funciones y a <hieata de tarea, obteniendo un
desempefio acorde a lo esperado y con bajo ausen{ihumada et Al., 2011).

Para conducir el proceso de recomendacion de rechde preseleccion, el experto utiliza
sus conocimientos, experiencias y formacion profedi A partir de sus acciones
establecera si las caracteristicas que presemi@ndldato, se ajustan a los requisitos que

solicita la empresa para el desempefio del cargo.



A este respecto, Ledn (2006), citando a Davis y $tlemn (1987), sefalo:
“Una vez seleccionados e integrados los sujetasaaganizacion, éstos no
permanecen estaticos, sino que deben superarsearfam, desarrollarse.
Ademas, es imprescindible la existencia y utiligacde mecanismos de
evaluacién y control destinados a regular el defiary el funcionamiento

de los sujetos integrados y del sistema orgamratien general”. (p. 4)

Pues bien, el psicologo laboral al implementar tatgso de seleccion, pondra en juego de
manera consciente o inconsciente su propia suinietly la cual, podria afectar su ética
profesional, en consecuencia su accion profesional
A lo largo de la realizacion del proceso de setatde personal, se cree que la subjetividad
personal del psicélogo, en determinados momentddgptomar mayor fuerza. A modo de
supuesto, se estima que estas instancias se genanaio se exige al psicélogo un mayor
uso de la observacion sobre el comportamiento aufante. En tanto, se considera que
durante la implementacion de la entrevista lab@slin momento donde se requiere mayor
uso de la observacion. Esto se cree asi, debide awpndo se requiere de la observacion,
la realidad observada es construida a partir deef@®sentaciones sociales que sostiene el
experto en su fuero interno, a ello otorgara sigmifos que son mediados por elementos
gue no son parte exclusiva del terreno de lo olgjeftn este espacio, se hace mas presente
el criterio personal subjetivo del psicologo lalbogae la aplicacidn rigurosa de categorias
técnicas.
Una investigacién realizada sobre el manejo de ulbjesividad del psicologo en la
entrevista laboral, sostuvo:

“La subjetividad del entrevistador es un problemdaeseleccion de personas,

ya que en lo formal la seleccion es una decisi@adi en una proposicion de

candidatos que cumplen determinados requisitos @leera que existe una

prediccion del comportamiento futuro del candidata vez incorporado a la

organizacion y, si esa prediccion falla debidaa gn su origen fue afectada

por elementos subjetivos, el proceso no habra é¢dm@u finalidad y la



organizacion asumira el costo de la decision”. (Ahda P. et Al., 2011, p.
32)

En materia de ética, se destaca la tesis de Aldei®enson (1990) consultor de empresa,
que se interesa por lo ético mas, lo sitla en &@isa® organizacional. Entonces expone un
analisis sobre los fundamentos del sistema deidatbde la organizacion en su relacién

con los valores y, por ende, con el problema ético.

Si bien, la obra de Schlemenson (1990) da cuenimp@rtancia que debe asumir la
empresa y el psicoélogo en lo ético, no incorponaréision de aspectos propios de la ética
como es el manejo subjetivo del experto y su imadeen la ética profesional. Aspectos

gue atraviesan el cuerpo conceptual que expone.

Mediante la accidon de rastrear datos empiricos @gargrender en profundidad el tema de
estudio, no se encontraron datos especificos quacesuen a otorgar una Vvision
pertinente sobre el fenomeno de la subjetividad pgetologo y la ética. Mas bien, se
hallaron evidencias que comprenden el hecho con® realidad aislada, como un
fendmeno indivisible. También se observd que la aoriay de las investigaciones
encontradas y revisadas en el contexto de psieolaboral, ponen como centro de estudio,
al sujeto en calidad de postulante y, no definemacgrincipal objeto de estudio a la

persona del psicélogo laboral.

1.2 Formulacion y pregunta de investigacion

¢ Por qué se cree que la propia subjetividad deblegjo podria afectar su ética profesional,
en consecuencia su practica laboral? Para respestieinterrogante, es esencial analizar
aquello que es fundamental de las variables eroj(isgbjetividad” y “ética profesional”)

gue propician la problematizacion.



Para ahondar en la comprension del fenomeno qegmme, se busco la definicion del
término “subjetividad”. Al respecto, Guinsberg {29 dice, “todas las experiencias
psiquicas. Tanto normales como patologicas, sodertémente subjetivas. Y por ser

desmesurada la extension de este dominio, suede darérmino subjetivo” (p.4) .

Por otra parte, el Diccionario de Psicologia FiwdDorsch, (1985) establece que la
subjetividad “es la cualidad que existe solamewteeb sujeto, para la conciencia del que
experimenta. Es una caracteristica esencial dertm®sos psiquicos que sélo por el sujeto
son conocidos directamente” (p. 405).

Continuando con la explicacion del por qué la stividad es un problema, se deben
considerar aquellos elementos que permiten laemdit subjetiva en el comportamiento.

Al respecto Ahumada el Al., (2011) diran que ®ns“precursores de subjetividad”,

encontrandose en éstos “factores externos e irgterno
Entre los factores propios del experto (internosg, pueden identificar, “aspectos

sociologicos, culturales, la personalidad y expeigs pasadas”.
De los factores externos, se destacan las “fodeamplementacion de los instrumentos
de evaluacion al postulante, preparacion de laeeista, interaccion con el entrevistado,

analisis de los datos, redaccion de conclusioridsiumada et Al., 2011, p. 33)

Dentro de los factores externos, se agrega la @etirgp que asume la organizacion, ya que,
cuando una organizacion, institucion o empresaroéha el perfil de competencias y
requisitos que una persona debe satisfacer, peeal@ca un cargo en la organizacion, esta
tomando una decisiobn de valor, sobre lo que neceEsto es, ha determinado una
“perspectiva” la cual es un marco de referencidrdettel cual debe situarse la busqueda
del “ideal de objetividad” de los profesionales gagticipan en el proceso de seleccion de
personal. No obstante, existen factores que impidae la participacion de los
profesionales en este proceso pueda ser efectitaniebjetiva’, ya sea porque la
perspectiva o decisibn de valor es difusa o incetaplo, estd expuesta a cambios

arbitrarios durante el proceso de seleccion.



La “perspectiva” de la organizacion puede ser difp®co clara o ambigua por defectos en
el disefio del proceso de seleccion de personaéeergl. Esta seria, un problema técnico
del area de Administracion de Recursos Humanosoteas condiciones, tal perspectiva
también podria ser ambigua o inestable, a causded®entos como el estilo de toma de
decisiones vigente en la organizacion. En esteidsepuede ser “parte del disefio del
proceso de seleccidn”, reservar la decision fiedbdseleccion, a una persona determinada,
pero también puede ser inherente al estilo deddrale la organizacion, “pasar por sobre
el proceso de seleccion” o usarlo como una memaetia, para una toma de decisiones

estrictamente unipersonal. (Ahumada et Al., 2011)

Pues bien, en virtud de la existencia de precussdee subjetividad, surge la siguiente

interrogante: ¢Cudles seran los precursores detisidad (externos o internos) que, por

su naturaleza son dificiles de mantenerse consaiemite y/o al manejo del psicologo y, a
la vez, son causa de afectar la ética profesiciaperto?

Ahora, retomando las definiciones de subjetivigazbntextualizarlas en el &mbito de la

seleccion de personas, se deduce que la subjetipeiszonal del experto, es una reaccion
espontanea de naturaleza psiquica, mediada poraloges, la percepcion personal, las
creencias, juicios de valor y las emociones progelsexperto. Por lo tanto, cuando el

profesional no ha realizado un proceso de intraspecpersonal interno, que posibilite

adquirir un manejo consciente de su propia sulktd/ (contar con un control sobre sus
propios prejuicios, valores, ideas y percepciomn@spropician las condiciones para que de

modo inmanente, se impacte su ética profesional.

Para no perjudicar la practica profesional y lobiéms comprometidos, se requiere que el
experto haya realizado un trabajo previo de intosjon, el cual le garantice una toma de
conciencia sobre su accionar. Sin embargo, pesd asfuerzo, es factible no lograr

completo dominio sobre el precursor o los pregessde subjetividad que podrian afectar
su accionar. Esto es asi, a causa de la natuguezeonstituye este fenémenao.

En caso de que el experto no tuviera un dominigesdeterminados precursores de su
propia subjetividad, ésta Ultima pasaria a tenelimypacto en su ética profesional, en



consecuencia, la subjetividad del psicologo labpasbria a catalogarse como un problema
en la seleccion de personal, ya que, trastocari@vedtjosamente el proceso de
recomendacién de rechazo o preseleccion. Se tesdigigrel cddigo de ética de la escuela
de psicélogos, particularmente los principios detegridad, Respeto por los derechos,
dignidad de las personas y el Principio de respmidad social” ( Wadeley A., y Blasco
T., 1995, p.32); efecto que recae en la personggsitlla al cargo (a modo de ejemplo, se
menoscaba, discrimina y descalifica). Ademas, safeetada la empresa, ya que si la
eleccién produce efectos para la organizacion,ésteaquien deberd asumirlos.
Wadeley A., y Blasco T., (1995) explica que todx@ego debe actuar en Integridad, lo
cual significa:

“Mantener la honestidad y el respeto hacia los derAkdar a conocer su

labor, no debe utilizar textos o frases que selsaga que puedan conducir

a interpretaciones erroneas y, por otra parte, deb&onsciente de como

puede afectar a su labor profesional el hecho @ecqmo persona, posea

ciertos sistemas de creencias y valores. En coeseicudebe tomar las

mediadas necesarias para que sus opiniones y vajm@esonales no

distorsionen su actividad profesional”. (p.32)
Respecto a los principios, Respeto por los dereghatignidad de las personas v,
Responsabilidad social, Wadeley A. y Blasco T.98)Qijeron:

“El psicologo estad obligado a respetar los deredinoslamentales y la

dignidad de las personas, pero debe tener en cgertaen determinados

casos, esto puede llevar a un conflicto con otibfigariones, de tipo legal o

deontolégico, sobre todo a la hora de respetar caspecomo la

confidencialidad o la autonomia. Asimismo, el pkigd no debe permitir

gue las diferencias entre sus clientes debidasca selad, religion, etc.,

puedan influir negativamente su labor profesiong@:33)

Por otra parte, la Responsabilidad social obligasiguiente:
“Los psicologos deben aplicar y, a la vez, hacdlipd el conocimiento

cientifico adquirido en psicologia, con el fin detribuir al bienestar de las
personas, y sus investigaciones e intervencioneendperseguir este fin.
Esto implica también que se deben evitar que $eeuthadecuadamente, o
se malinterprete, el conocimiento psicolégico, g geben estar dispuestos

a dedicar su tiempo profesional para conseguir edpstivos sin que
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necesariamente tengan que recibir compensaciorresnpées por ello”.

(Wadeley A. y Blasco T., 1995, p. 34)
Al situarnos en el lugar de reconocer el manejgesivb del psicélogo causa de impacto
inadecuado, es asumir se quiera 0 no, una miracka sEbre ese comportamiento. Por lo

tanto, implica también saber ética profesional.

Un articulo de Rojas et Al., (2004) sefala:

(14

“El término "ética" procede del vocablo griego gob ethos, que
significaba en un principio: estancia, vivienda ¢om Posteriormente
adquirid otros significados: habitos, temperamerdatacter, modo de
pensar. A partir de este ultimo significado quedéinida como la ciencia
gue trata sobre la moral (moralidad). Como filesofie la moral, se
pregunta: por qué se consideran validos unos cderpntos y otros no;
compara las pautas morales que presentan difergetesnas o sociedades,
busca su fundamento y legitimacion; investiga dquglie es especifico al
comportamiento moral; enuncia principios generalgs universales
inspiradores de toda conducta....En la esfera esmtte profesional, la
ética proporciona un marco de trabajo para ditagrfunciones esenciales
de los especialistas, establecer politicas y dakarrestrategias para los
servicios o bienes que producen” (p.2).

A partir de esta interpretacion, es admisiblenadir que la ética profesional entrega las
bases fundamentales para tomar decisiones correetas decidir a favor de los demas,
actuando en justicia y orientando ante lo queedeho debe hacer un psicélogo laboral
en su ambito de intervencion.

Pues bien, al razonar sobre los posibles efectesdggencadenaria el fenomeno de la
subjetividad del profesional psicélogo, se infigtee los &mbitos que se verian impactados
son mas de uno, lo cual compromete dar un pasdawa la praxis y no quedarse en el

umbral de los hechos.
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Concluyendo, desde un punto de vista filosoficojugga una coherente correspondencia
entre el contenido de estos principios y la praseme subjetividad por parte del experto (al
momento de aplicarlos). Pero, determinar el marsejbjetivo como algo que incide
negativamente en la praxis profesional, es un hedsible de observar y que se debe
determinar en los resultados del comportamientaianée un marco ético de referencia
tedrica.

Por lo tanto, en continuidad de la panordmica aadéi, se plantea como interrogante de

investigacion lo siguiente:
¢,Cuales seran los precursores de subjetividadfgatan la ética profesional del psicélogo

laboral, en un proceso de seleccion de personatoaeecuencia, alteran su ejercicio
profesional?

¢, Cuales seran los efectos éticos que surgen dejjonsubjetivo del propio experto?

1.3  Justificacion del problema de investigacion

La necesidad de abordar la tematica que se plaetearge de las exigencias a las que se
ve expuesta la psicologia organizacional en gengklpsicélogo laboral en particular. Es
decir, es deber de la psicologia seguir sondeanii@ .quellos fendmenos de la conducta
gue hasta ahora no tienen respuesta.

Un tema que no se ha resuelto es el manejo subjgtre hay implicitamente en un
profesional psicélogo al momento de efectuar urcgso de seleccién de personal, pero

especificamente, cuando la subjetividad afecttida profesional del psicologo laboral.

Ante tal escenario cobra sentido cuestionar latigg del psicélogo y, asi aproximarse a
establecer parametros técnicos que orienten a rpreua comportamiento profesional

éticamente reprobable.

Es deber de todo psicélogo pensar en la o las coeseias que se pueden generar a partir
de su ejercicio profesional. Por lo tanto, el eipesta obligado a tomar consciencia de los

efectos que desprendera su practica laboral.

En cuestion, al aproximarse a realizar una recdlacde informacion tedrica para

comprender y delinear métodos que ayuden a respahdepuesto de investigacion, no se
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encontraron fuentes explicativas, tampoco invesitigees chilenas que aborden la
coyuntura desde la propia cultura.

Considerando estos datos se afirma que no existigios empiricos en profundidad que
muestren como operan ambas variables en la a@daliética profesional y manejo
subjetivo del experto en el proceso de selecciopatsonal). No obstante, o que si es
posible hallar, son datos respecto a la selecagdpedsonal, el enfoque de la subjetividad
del comportamiento y la ética. Pero, se menciomanocposturas separadas, aisladas sin
algun conector que integre las variables implicadasi, establecer una vision integral que
responda a este fenébmeno del comportamiento.

Por consiguiente, importante es destacar, quegmater dar respuesta al problema que se
propone se debe establecer una conexion dependignédos paradigmas subijetividad y la
ética.

Entre otros argumentos que justifican plantear gstastigacion, se mencionan aquellos
gue derivan de las demandas que hace la Admin@tracle Recursos Humanos, en
términos de situar su intervencion en el cambigaladigma del conocimiento. Es decir,
hoy por hoy, la Administracion de Recursos Humanossidera a la persona como capital
humano, activo principal para lograr la competitad y capacidad de innovacion. Por lo
cual, en esta nueva vision, se aprecia a las @Egsoomo agentes promotores de la
excelencia de la organizacion, mediante el apa@teudcompromiso y creatividad al éxito
de la empresa. Obtener a este perfil de persomdsgrarlas a la organizacion para que su
desempefio satisfaga las expectativas de la ensidgdn el nuevo paradigma, se esta
volviendo un proceso crecientemente complejo, @darmente cuando se trata de
empresas u organizaciones de significacion global.

Estos avances han generado que paulatinamenterggieotun campo simultdneo a la
relacion entre la empresa y las personas, asicseerina por una parte el campo formal que
rige la relaciéon contractual y, un campo psicologen el que la persona materializa su
realizacion profesional y la empresa obtiene dedesona el compromiso y creatividad
necesarios para tender a la excelencia, sostenetosyetitividad y capacidad de

innovacion.
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En este ambito tanto la psicologia laboral vy, datipipacion de los profesionales de la
disciplina en los procesos de seleccion cobran@nniasiva importancia, ya que, cada vez
se tratara en mayor medida de determinar si leses¢s mas permanentes de las personas
(mas alla del contrato laboral), coinciden con iotereses de largo plazo de la
organizacion. A raiz de este hecho, se cree guengpresas exigiran del experto efectiva
certeza en la interpretacion de las evaluaciomesydl implica que el profesional cuente
con un sélido entrenamiento de la observacion yn&oion requerida, para adquirir la
informacion precisa del postulante. En esta taseagxigird mayor involucramiento de la
persona del psicélogo y no asi de un mayor uso ndé&rumentos de evaluacion
estructurados. Por lo tanto, se hace indispengpldeel psicélogo laboral cuente con un
efectivo manejo de su propia subjetividad.

Por otra parte, el psicologo laboral es considemsmoo agente de cambio. Se le exige
actue con responsabilidad social, en consecueseiafluya positivamente en el bienestar
del individuo y de la sociedad. De su labor se @xiga actitud responsable y sensible ante
las posibles consecuencias éticas que podrianageses decisiones durante el proceso de

seleccion de Recursos Humanos.

Alison Wadeley (1995), sostiene que la psicolog&pecto al ejercicio practico de la ética,
tiene mucho que hacer y, al pensar en la constmia® cambios, ha de considerar no sélo
a las generaciones de psicologos en formacion smolas que actualmente llevan a cabo
su labor profesional.

La psicologia por si misma no puede responder actaitecimiento, sin embargo, al ser la
disciplina encargada del estudio del comportamieietdo humano y, estar sujeta a velar
por el bienestar de las personas y de la socieunés posible que se desentienda de la
existencia del fenomeno. Para ello, desde un Iggarposibilite la integracion tedrica, ha
de deconstruir lo representativo y validado inaddamente, al punto que ello pudiese
estar afectando el prestigio de la disciplina,ulacfon que compete a la organizacién y al

psicologo que trabaja en ella.

Finalmente, se concluye que si la psicologia n@ada problematizacion expuesta, se

estara transgrediendo diversos ambitos como:da gtiofesional del psicologo; el proceso
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de recomendacion, de rechazo o preseleccion; glad#id del postulante; las directrices
generales ya establecidas por la deontologia; e@ligbéde Etica de la Escuela de
psicologos, principios que tienen el propdsito degla practica profesional. Por ultimo,
todo ello conduce a juzgar que no se estaria abbuarfavor del bien comun de nuestra

sociedad.

1.4 Relevancia de la investigacion

En virtud de los datos expuestos, fundamental eslpavolucion de la disciplina, elaborar
un conocimiento tedrico que guie efectivamenteaehpo de la practica profesional. En
este caso se determina la relevancia en tres aspestos son, lo tedrico, lo practico y por
altimo en un orden social.

En términos tedricos, la importancia de la ingzstion es unir dos mundos que hasta
ahora se han mirado por vias separadas: la subgtiy la ética. De tal forma que cuando
se ensefia sobre lo ético se hace desde las esdaghl@nsamiento, no obstante, el manejo
subjetivo de un profesional requiere de la constémcconsciente de un proceso interno y
no solamente de un acto de conocer la informaditspecto.

La relevancia practica, tiene directa correspooidenon rastrear sobre el impacto que
podria tener el ejercicio profesional del expestibre el usuario y, en el manejo ético. Esto
podra aportar para la reformulacién de nuevas ipe&ctque perfeccionen el quehacer
profesional del experto en rol de seleccionaddReéeursos Humanos.

Proporcionara un andlisis que guiara hacia la osctn de practicas profesionales
reflexivas, de tal manera que fortalezcan el comgo ético que asume todo psicélogo al
momento de decidir formarse como tal. De tal mamgra la subjetividad personal del
experto, no sea un obstaculo para la efectiva imgateacion de un proceso de seleccién de
personal y, en términos mas acotados, que la subgt no afecte la implementacion de la
observacion y la entrevista laboral, espacio ddistele a presentarse el manejo subjetivo

del psicélogo organizacional con mayor 0 menorZaer
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También se cree que la envergadura de este estewdicggara criterios para seguir
trabajando en el avance de la disciplina a favaiadeantencion, cumplimiento y defensa
de los principios éticos que define la psicologiageneral para el accionar profesional.

Por ultimo, la relevancia social que tendra esténam& radica en los aspectos valéricos,
relacionados con el deber que tiene el psicologsuerol de agente de cambio, promotor
del bienestar individual de un sujeto, copartiaieé mantenimiento del bien comun de la
sociedad.

En la medida en que se logre conocer en profundagadondiciones bajo las cuales se ven
comprometidas las variables a estudiar, serd gosiibar enfoques conceptuales éptimos

gue beneficien la evolucion de la disciplina at@lge las exigencias sociales actuales.
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. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

Objetivo general

* Analizar el fendmeno de la propia subjetividad g&todlogo laboral, con el fin de
conocer aquellos precursores de subjetividad quo&lan tanto, en el manejo
subjetivo del experto, afectando su practica ldbgréa ética profesional en el
proceso de seleccion de personal.

Objetivos especificos

» Identificar la presencia de aquellos precursoressulgetividad que afectan el

ejercicio laboral del psicélogo

* Identificar formas efectivas para obtener un addoumanejo de la propia

subjetividad, a partir de los recursos personaégxperto.

» Identificar cuales son los efectos éticos derivades manejo subjetivo del
psicologo laboral en la seleccién de personal
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3. MARCO TEORICO
3.1 Marco contextual

3.1.1 La Administracion de los Recursos Humanos y la Dinmaica Organizacional

* Recursos Humanos y la organizacion

a) Evolucién del concepto de Administracién de RR.HH.

A partir de la emergencia de la escuela clasicka @eonomia, sustentada en la tesis de de Adam
Smith, el concepto de Recursos Humanos ha evoladm@al punto de pasar a entenderse como
fuente de valor para las empresas y organizacipeesapital esencial en que se sustenta la riqueza
y competitividad de las naciones (Jenkins, 2003)

La revolucion industrial en sus inicios la unidddve de administracién era el taller. Conceptos
analogos a los de taller existieron también ensoinalustrias y servicios, de manera que la
administracion, se ejercia de una manera directague un responsable del taller era capaz de
disponer los procesos, las instrucciones de tratmfleccion de los aprendices, la contratacidn de

personal, la contabilidad.

En cuanto a la seleccién de personal, la destregsistencia fisica solian ser los Unicos pararmetro
a considerar. En sintesis, se trataba de unidadeteda forma aisladas del entorno, cuya Unica
relacion con éste era la compra de materias pryrfeentrega de productos o servicios.

No habia gran atencién a los cambios tecnoldgiéoa tas variaciones de mercado ya que,

generalmente, todo lo que se podia producir, emademanda cierta.

En este periodo de la historia que podria denosenate la economia de la escasez”, tener un
trabajo, a veces para toda la vida en un misma@ues una cuestion de sobrevivencia. “Nadie, en
la época, tendria por qué haberse preocupado detasmue se consideran esenciales, tales como

el desarrollo personal o familiar” (Cataldo, 1998)
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En efecto de lo anterior, la dinAmica de las engwrgsorganizaciones en general era comprensible
en términos mas o menos mecanicos. De inicio anérde la jornada laboral una persona o grupo
de personas debia ser capaz de efectuar un numdrargformaciones y un simple formulario,
como una orden de trabajo, permitia expresar kandita de la organizacién en unas pocas lineas o

ndmeros.

Con la emergencia de las sociedades de consuméag deonomias abiertas al mercado. Se pasa al

cambio observado en el siguiente cuadro:

CAMBIO DE VISION EN LOS RR.HH. DE LA ORGANIZACION

PRODUCCION QUE ALGUIEN

i VA A COMPRAR
] capital Mano de Obra

Prima

VALOR QUE EL MERCADO

R
Seurses Innovacién APRECIARA

Tecnoldgicos

Propiedades
Emergentes
Personas con
Talento Competitividad PERSONAS LABORALMENTE
REALIZADAS

Fuente: (Ahumada et Al., 2011, p.13).

b) Del consumo a la excelencia y competitividad

Las empresas para subsistir y las organizaciones ger eficientes, necesitan interactuar y
responder a sus respectivos mercados, por losscadlemas deben competir. Ya no basta con
“ponerse al lado de la oferta”, para vender y stibsiEn la actualidad las organizaciones “deben
situarse y accionar en algin punto de la cadenalde de la economia y para ello deben competir
no solo por los clientes, sino también por los igimistas y por los Recursos Humanos de mayor
calidad”. (Cataldo, 1998)
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Ahora bien, no es tan sencillo asociar una econamfaalto desempleo a una disponibilidad
inagotable de recursos humanos, pues las empresganizaciones no requieren cualquier recurso

humano, sino aquel recurso cuya accion e intemaesidentro de la organizacién produzca valor.

Se habla de accion e interaccién pues la orgadizdigine una dinamica que responde en parte a un
disefio organizacional y en parte a la realidadud@irscionamiento. Por lo tanto esta dindmica esta
conformada por; “el conjunto de la interaccioneseesus diversos componentes que responden a
relaciones formales e informales que se establenesl tiempo y cuyo sinergismo puede permitir
gue la organizacién, como sistema, genere propgsdadevas 0 emergentes, que en su mayor
expresion pueden constituir una especie de “culanganizacional o un ethos institucional”
(Cataldo, 1998)

Pero esta dinamica depende fundamentalmente deel@®nas que integran la organizacion,
institucion o empresa. Y, aunque por el nivel dstiga dentro de la organizacién determinadas
personas son individualmente mas determinantes elinbmica organizacional, lo cierto es que

todos los integrantes de la organizacién tienenesien tener alguna influencia en esta dinamica.

“Las organizaciones estan formadas por personasadecuales dependen para conseguir
sus objetivos y cumplir sus misiones. A la vezplganizaciones son un medio para que
las personas alcancen sus objetivos individualdas..organizaciones surgen para
aprovechar la sinergia de los esfuerzos de variadividuos trabajando juntos”
(Chiavenato, 1997: xvii)

“Las personas, son el Unico factor dinamico de tmganizaciones, sean privadas o
publicas, de bienes o servicios, con o sin finesudm, grandes o pequefias; puesto que
son ellas quienes tienen la inteligencia que w&ify dirige cualquier organizacidr(pag.

xii)

Chiavenato (1998), dird que factores tales comgidbalizacion y la competencia mundial estan
provocando que las organizaciones tiendan a caasidada vez mas a las personas (RR.HH.) no
COmMoO recursos que consumibles, mas bien como uroapie es un factor de competitividad, tal
como la tecnologia o el acceso a los mercadoesplacto, define un concepto que es una suerte de

nuevo paradigma para la administracion de RR.HHe, mo consiste en “administrar personas”,
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sino en “administrar con las personas”, a quiemetes ve como agentes activos y proactivos,

dotados de inteligencia, creatividad y habilidathéslectuales. Para tal efecto Chiavenato (1997)

describe este nuevo concepto, en torno a los sigsielementos:

Las personas son seres humanos profundamente niiferentre si, en cuanto a su

personalidad, historia, conocimientos, habilidagdsstrezas.

Las personas no son un recurso consumible de #&niaagion, sino pueden ser impulsores de
la misma, capaces de dotarla de inteligenciaettiay el aprendizaje que son indispensables
para estimular la renovacién y competitividad cants en un entorno cambiante.

Las personas deben entenderse como socios de daizagon, capaces de llevarla a la

excelencia y al éxito, en un intercambio recipr@o que las personas, a cambio de
determinadas prestaciones, invierten esfuerzocaeidn, responsabilidad, compromiso.

 De Administracion de RR.HH. a Gestién del Talento

Bajo un prisma de racionalidad, todas las orgaiopas tratan de lograr sus objetivos,

funcionando de una manera eficaz. Ello implica adedos medios a los fines que se

deseen alcanzar. De acuerdo a James & Thomps88)(18 eficacia organizacional se

observa por:

La Capacidad de la administracion para encontriarelea laboral adecuada

La existencia de niveles adecuados de moral debpaly de satisfaccion en el trabajo
Bajos niveles de rotacion de personal y de auseatigboral

Buenas relaciones interpersonales y buenas reEciEntre componentes organicos
Adecuada percepcién respecto de los objetivos tgishke la empresa

Aptitud para responder a los cambios del ambiextarm@o

En cuanto a la fuerza laboral adecuada, los ausef@san que la tendencia actual es buscar

e incorporar a la organizacion a las personaslasadministradoras de su propia tarea, no

meros ejecutores de instrucciones de trabajo.

Asi, se asume que la eficacia de la organizaciopertie en gran medida del

comportamiento de las personas que la integranyirgelgdo asi importancia factores tales

21



como personalidad, Aprendizaje individual y cohaztipercepcion de intereses y valores

compartidos, motivacién y ambiente organizacional.

Por ello, las ciencias del comportamiento han caaén a tener mayor importancia tanto

para explicar como para influir en el desempefndadeorganizaciones. Castafieda(2002)
sefiala que las personas no son maquinas y, eneagidad se comportan no de acuerdo a
la realidad objetiva, sino de acuerdo a lo que cenale si mismas y de lo que perciben del
ambiente. En este caso se trata del ambiente aegaomal que, entre otros elementos de la
organizacion, esta compuesto por reglas y reglamerdultura, politicas, métodos y

procesos, recompensas Yy sanciones, relacionepargenales y, grado de confianza que se

le dé a la persona.

De esta forma cada vez mas se tiende a reconoedaqalacion de las personas con las
organizaciones se realiza tanto en un campo formefinido por las relaciones
contractuales, como en un campo psicologico, ggejendo a Maslow y Hezberg seria
aquel en que las personas intentan su realiza@®@ompal mas all4d de sus necesidades de
sobrevivencia y de cuya calidad depende el gradsatigfaccion o de insatisfaccion con el

trabajo.

3.1.2 La seleccidén de recursos humanos en la Adnstracion de RR.HH.

La Funcion de Administracion de RR.HH.
La funcion de Administracién de Recursos Humandgministracién de personas, es una
de las funciones de los procesos administrativdasierganizaciones.
En palabras de Ahumada P. y otros (2011: p. 20)
Esta funcion comprende, las siguientes actividades:
a. La investigacion del mercado laboral, de salariosepeficio en organizaciones
afines

b. La provision de personal
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c. Las relaciones con sindicatos, con institucionescagacitacion y de seguridad
laboral
d. El analisis, descripcién y evaluacién de cargos
e. Evaluacion de desempefio y desarrollo de carrera
La capacitacion, higiene y seguridad laboral
En cuanto a provisién de personal, como processgme que éste comprende actividades
como las siguientes:
- Obtencién, mediante un proceso de reclutamientdegsion
- Aplicacion
- Mantenimiento
- Desarrollo
- Seguimiento del desemperio

- Control administrativo

Siguiendo a Ahumada P. (2011, p. 18), este proseslieva a cabo segun politicas de
RR.HH. (que son guias para la accion) y proceditogenmas especificos para cada
actividad. Entre estas politicas y procedimients, frecuente que las organizaciones
tengan determinadas preferencias en cuanto a:

- Dobnde, cémo y en qué condiciones reclutar (técrdeasclutamiento preferidas)

- Grado de descentralizacion de las decisiones

- Criterios de seleccién y estandares de calidad lpaaa@mision (aptitudes fisicas e

intelectuales, experiencia, potencial de desarrollo
- Técnicas de seleccion

- Como integrar rapida y eficazmente al ambienteadedanizacion

El Proceso Seleccién de personal
a) El proceso de seleccion
El proceso de seleccion de personal se sitla gisteina de administracion de personas vy,

se conforma de las etapas: planeamiento, reclutémnyeseleccion propiamente tal.
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Como ya se dijo anteriormente, es un procedimignbusca captar para la organizacion
a aquellas personas que de forma éptima satisfEganequisitos que la empresa ha
establecido para un determinado cargo.
Estos requisitos obedecen en parte a determinaaagetencias laborales especificas que
tienen relacién con conocimientos, destrezas, idadiés, experiencia, entre otras
capacidades; y en parte, a condiciones que soesaéa&s estimar, para cautelar otros
aspectos relacionados con la incorporacién de wraopa a la organizacién. Segun
Ramirez (2010, p. 48) “Estas condiciones no furalEs) denominadas conductuales tienen
relacién con el aporte valérico de la persona @rdmnizacion, lo que implica un grado de
entrega o de compromiso con el éxito, que va masdal las prestaciones mutuamente
estipuladas por la via contractual”.
Este proceso resulta bastante complejo, en la meplid la seleccién solo podra basarse no
en una certeza, sino en una prediccion del desemgmitandidato, como se muestra en la
figura:

CARACTERIZACION Y OBJETIVO DEL PROCESO DEELECCION

Necesidad de
Eficiencia para el
cargo

Habilidades, Conocimiento, Salud
Destrezas Experiencia Compatible

Aptitud,

. i
Compromiso Responsabilidad Potencial

Necesidad de
Adecuacion a la
organizacién

Y1 Y2 Y3
Competencia Competencia Personalidad
Técnica Administrativa Intereses
Caracteristicas
Del Candidato

Fuente: (Ahumada et Al., 2011, p.20).
De lo anterior surge una de las tareas mas d#iqileevia a la seleccion de personal, esta es

la definicibn de los requisitos del cargo. Normalbee los requisitos del cargo se
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constituyen a partir de dos elementos: la especificn del cargo y el analisis del cargo.
Cataldo G. (1998 p.73) sefialo:

“La especificacion del cargo es una descripcidreifonal de requerimientos para cumplir
un trabajo en un determinado ambiente de tareaseBundo aporta otros elementos
relacionados tanto con el ambiente organizaciamoaho con politicas de remuneraciones y
otros elementos que permiten conocer con mayoisgiado que se requiere en términos
de adecuacion y eficiencia”.

En el proceso de seleccion es necesario infergfiiencia con que un candidato se
desempefiara en el cargo, pero esta no es la Uniwdicidn. La adecuacion a la
organizacion también es importante, pues se daseam lo posible exista un equilibrio
entre lo que la empresa ofrece y espera y; entyadcel candidato aporta y recibe.

Esto se expresa en la relacion de adecuacion, @wgreariables. Chiavenato (2002, p.121)
lo explica de la siguiente forma.,

“La variable X representa los requisitos del cargoy es el perfil de caracteristicas del
candidato. En una situacién hipotética en que yhesor que X, el candidato deberia ser
rechazado, pues no alcanza a satisfacer lo quegkni@acion requiere. La situacion
hipotética ideal es aquella en que X es igual pués el candidato se ajusta precisamente a
lo que la organizacion requiere. Ahora bien, sisyneayor que X, el seleccionador se
encuentra ante una dificil decisién de calificacipnes el candidato estaria superdotado
para el cargo, y en una situacion de mercado lhbmyapetitivo existird una alta
probabilidad que la persona, una vez contratadanseentre con otras oportunidades en
otras organizaciones y emigre”.

Por otra parte, a veces el proceso de selecciénpsomitira elegir lo mejor dentro de lo
disponible. Nuevamente, se trata de decisionesld#j pues, en ausencia de la totalidad de
requisitos formales, la mejor opcidn se definirda griterios menos especificos tales como
potencial de desarrollo, aptitud, predisposicidirgs.

En sintesis, si bien por una parte la selecciormdabtener los mayores aportes para la
organizacion, por otra parte, se trata que la ofeciso implique en el futuro aumento en
los niveles de ausentismo y de rotacion labora, qae tienen un alto costo para la

organizacion.
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b) La Seleccién como decisién
Generalmente la especificacion del cargo se originaquel &mbito de la organizacion que
lo utilizara. Dependiendo de aspectos tales contitigas de seleccién, estilo de direccion
y otros, la decision final de seleccidn correspoaide organismo de linea que solicité la
provision de personal, y eventualmente, a un djexutel nivel superior de la
organizacion.
Por lo tanto, al psicélogo laboral, solo le competermar si determinados candidatos
satisfacen los requisitos del cargo, y a lo sunfectear una recomendacién sobre el
candidato que a su juicio profesional y en funaéras entrevistas y pruebas de seleccion,
es el que mejor satisface las necesidades dedainegion. (Ahumada P. 2011, p.22).

RECOMENDACION Y DECISION EN LA SELECCION

Ejecutivo u
Organismo de
Linea

Organismo de
Linea

Especificacién Requisitos del

DECISION
del Cargo cargo

Analisis del

Psicélogo
cargo

RECOMENDACION
Laboral

Campo formal
Contractual

Politicas y
Procedimientos
Administracion
RR.HH.
Campo
Psicolégico
Caracteristicas

de_ (E] o Candidato
Organizacion

Fuente: Ahumada P. y otros (2011: p. 20)

3.1.3 Aspectos relevantes en la implementacion desletapas que conforman la
seleccién de personal

Le6dn A. (2006) elabora una investigaciéon en matdegaseleccion de personal, donde
describe sistematicamente la seleccidén, desde leitcme la implementacién. Entonces
dird “Las alternativas principales que se utilizzam la realizacién de este proceso, se
desplazan desde la seleccion realizada en unatga, hasta procesos que alcanzan una
secuencialidad de cuatro o mas etapas, dependéada necesidad de explorar las

caracteristicas del postulante, segun las exigeyaampetencias del cargo” (p.50).
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Para este efecto, Ledn A. (2006) se refiere algaoy dira que se conforma de las fases;
andlisis de la necesidad, definicion del perfil dahdidato, preseleccion, entrevista,
evaluacion psicologica, elaboracion del rankinda yresentacion final de los candidatos
mas adecuados. Las dos etapas iniciales son etqulasa se exploran las caracteristicas de

las tareas, los intereses y las afinidades pems®(@ichinio, 1996).

a) Preseleccién:En esta etapa inicial, a partir de todos los culos recibidos, se
seleccionan aquellos mas relevantes, en considardei los conocimientos y experiencia
de los candidatos y de las exigencias y caradtex$stlel perfil definido para el cargo en
cuestion. Esta preseleccion puede realizarla laesapo el selector en base a criterios que

aquella le suministro (Richinio, 1996)

b) Evaluacion psicolégica:En esta etapa del proceso, se hace uso con freaude una
entrevista inicial. La entrevista puede incluir yoma entrevista o entrevista preliminar, que
es un intercambio breve para chequear informaabresel curriculum (Richinio, 1996).

En las organizaciones ‘saludables’, aquellas qumirsstran el personal de manera
participativa y democrética, se observa que lageiecias tecnologicas estan en descenso,
asi como al mismo tiempo el humanismo esta en pajalo cual las entrevistas, como
técnica de seleccidn, prevalece sobre las pruebapiitudes o de personalidad, aunque
éstas siguen siendo fuentes de gran ayuda al mordentlegir el candidato adecuado
(Chiavenato, 1996). Por esto es que se hace ukordisma técnica, aunque con algunas
variaciones, a modo de entrevista técnica, endasgiexaminan conocimientos, destrezas
y habilidades para el puesto requerido, y/o uneeeista profunda, que es una situacion
bipersonal centrada en el conocimiento del candjdat historia, caracteristicas personales,
estilo vincular, intereses, rasgos culturales, resloy proyectos respecto al puesto
(Richinio, 1996)

c) Elaboracion del ranking: Luego de la evaluacion psicoldgica, se realizgpnafundo
examen de cada candidato para presentar a lostasalprevia ponderacién comparativa

de la muestra. Resulta deseable presentar dos finaéstas (Richinio, 1996).
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Cabe destacar que el proceso de seleccion debécente y eficaz, es decir, realizar cada
paso de la manera lo mas adecuada posible, asilognao los mejores talentos y la mejor

adquisicion de personal, de acuerdo a lo que esiistd mercado (Chiavenato, 1996).

La medicion de la eficiencia, es decir, lograr elyor nivel de las entrevistas, la aplicaciéon
de pruebas vélidas y precisas, la agilizacion dselacciéon, o el mayor despliegue de
habilidades y competencias durante el proceso midmda seleccion, es necesario
establecer una estructura de costos previa enalaseuncluyan el costo del personal que
realiza el proceso de seleccion, los costos deaoiger propios del proceso (teléfono,

honorarios profesionales, correspondencia, etdgsycostos adicionales en los que se
incluyen costos de equipos, software especificailiario, instalaciones, etc.

La medicion de la eficacia, en cambio, implica céesta corresponde a la calidad de los
resultados finales, resulta util el cuociente decagon (Chiavenato, 1996) que se calcula
mediante la siguiente ecuacion:

Numero de candidatos admitidos x 100

Cuociente de seleccion = - - -
Numero de candidatos examinados

Como se observa, el cuociente de seleccion o tasseldccion, corresponde a la razén
entre el nimero de candidatos admitidos y el nUmercandidatos examinados. Por ello es
gue a medida que el cuociente de seleccion dismjraymentan la eficacia y selectividad

del proceso, indicando con esto, que los logropidaleso son cada vez mas éptimos.

3.1.4 Criterios para la seleccion de personal

Siguiendo los aportes de Ledn A. (2006, p.50), réirpde las bases teodricas en materia de
seleccion de personal, establece de forma sisteaméti conjunto de criterios para la
implementacion de éste proceso. Entre ellos, daleecion de informacion acerca del

cargo Yy la eleccién previa de las técnicas de sidleque se aplicaran en esta etapa.
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a) Recoleccién de informacién acerca del cargo

Este criterio puede llevarse a cabo a través dm ¢itodalidades (Chiavenato, 1996):

La descripcion y analisis del cargoorresponde a un inventario de los aspectos
intrinsecos y extrinsecos del mismo, es decireabza una enumeracion detallada
tanto del contenido del cargo, como de los requsgjue debe cumplir quien aspira
aél

La técnica de los incidentes criticagie consiste en que los jefes directos del cargo
gue se busca completar, apuntan los eventos o ctanpentos que han producido
los mejores y los peores desempefios. Con esto,osble identificar las
caracteristicas y exigencias adecuadas para eb aamgcuestion, siendo una
desventaja evidente, la subjetividad de las obsemas de los jefes que sefialan los
eventos o hechos apuntados.

El requerimiento de personaks otra de las maneras de recolectar informacion
sobre el cargo, y consiste en la verificacion dedotecedentes consignados por el
jefe inmediato, identificando los requisitos y caeaisticas de los postulantes.

El analisis del cargo en el mercadse utiliza cuando la situacion de seleccion es
sobre un cargo nuevo, por lo cual la organizacién posee una definicion
precedente, por lo que es necesario observar yramfen empresas semejantes el
contenido, los requisitos y las caracteristicamg®cupantes del cargo.

Finalmente, lahipdtesis de trabajcse utiliza en el caso de no poder valerse de
ninguna de las modalidades revisadas anteriorm&nteesta situacion, se realiza
una prediccion aproximada, segun las expectativascgsidades de la funcion a

completar de los contenidos del cargo y de losiséqs del postulante.

Se debe considerar en la practica, la informacgineslas caracteristicas del cargo y los

requisitos que debe cumplir quien postula, ya iesequedan operacionalizados en una

tabla de especificaciones o ficha profesiografera,la que se indican las caracteristicas

fisicas y psicolégicas necesarias de cumplir poragpirante, a fin de que pueda

desempenarse de forma satisfactoria.
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b) Eleccion de las técnicas de seleccion

Las técnicas de seleccion pueden agruparse en gimgms: entrevistas de seleccion,
pruebas de conocimiento o capacidad, pruebas péidoas, pruebas de personalidad y
técnicas de simulacion.

La entrevista de selecciopese a que son una modalidad subjetiva e imprgmsaarecer

de bases cientificas, es una de las que mayoreimzial tiene en las decisiones finales
respecto a un postulante al empleo. Correspond@&rmmos generales, a una modalidad o
sistema de interaccion entre dos 0 mas personagyeqmite a quien realiza la entrevista,
observar el comportamiento ante ciertos estimwdasguien es entrevistado. Su ventaja
radica en que permite una clasificacion rapida pesdicial entre los candidatos que
postulan inicialmente, a fin de seleccionar sélaefigs en los que se observa mayores
potencialidades en relacién con los requisitos raataristicas exigidas para el cargo del
cual se trate (Chiavenato, 1996).

Para realizar adecuadamente una entrevista seerecgntrenamiento previo en quien la
realiza, lo que permite examinar al entrevistado w@yores y mejores competencias. Es
importante que quien entrevista, evite omitir opn@s personales, asi como la formulacion
de preguntas capciosas. Idealmente, debe tambhitén ®wchas notas durante la entrevista,
con el objetivo de escuchar atentamente al examipai@&mostrar interés en él.

Otro aspecto importante de la entrevista, es latoaccion del proceso mismo, es decir, la
definicién previa del tipo de entrevista, que puede desde completamente estructurada
hasta no dirigida. Ademas, las tematicas a abgradrformato de las preguntas, también
deben ser definidas a priori, de acuerdo con @tivoj o focalizacién en la cual se centrara
la entrevista.

Las pruebas de conocimiento capacidadn “instrumentos para evaluar con objetividad
los conocimientos y habilidades adquiridos duraattestudio, la préactica o el ejercicio”
(Chiavenato, 1996, p. 262), cuya finalidad es meldgrado de conocimiento profesional o
la experticia para desarrollar ciertas tareas,i@xggpara el cargo en cuestion. Se pueden
aplicar de forma oral, escrita 0 a través de ldizazEon de ciertas tareas y pueden
corresponder a pruebas de conocimiento generalebas especificas relacionadas con un

conocimiento concreto del cargo al cual se postula.
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Las pruebas psicométricasorresponden a “un conjunto de pruebas que seaapéclas
personas para apreciar su desarrollo mental, diladgs, sus habilidades, conocimientos,
etc.” (Chiavenato, 1996, p. 263). Constituyen wranh de medir desempefio o ejecucion
de operaciones intelectuales o manuales, de s@étegtiltiple o de desarrollo escrito.

En el caso de lagruebas de personalidadstas permiten explorar los diversos rasgos de
personalidad de los sujetos. Pueden ser: genécigasdo describen aspectos generales de
la personalidad de los postulantes, o especifesasliecir, orientadas a definir con certeza
ciertos rasgos o aspectos de la personalidad idqeezomo exigencias para el adecuado
desempefio del cargo al cual se postula. En est&lgeaspectos como el equilibrio
emocional, la tolerancia a la frustracion, el abarde intereses y las caracteristicas de la
motivacion, suelen ser caracteristicas que conudéremia pueden ser del interés del
investigador.

Las técnicas de simulacioncomo su nombre lo indica, intentan poner a lostssje
postulantes en el plano de lo grupal, a travésédaidas como el rol playing o la
dramatizacion. El objetivo es observar el tipo daduictas desplegadas ante situaciones
que, hipotéticamente, se le presentarian al sejeta vida laboral. Se utilizan cuando las
caracteristicas del cargo exigen habilidades y etemgias intrapersonales e

interpersonales de gran alcance.

3.1.5 La entrevista

La entrevista es una situacion bipersonal entext®ely postulante, que intencionadamente
busca establecer una relacion, acotada en tiengspacio, a través de la cual cada uno de
los interlocutores puede obtener un propésito: etlsélector es conocer al candidato y
detectar caracteristicas adecuadas al perfil bosgapara el postulante, una ocasion para
desplegar sus recursos personales, satisfacexpastativas del evaluador y conseguir el
empleo (Richinio, 1996).

Existen distintos tipos de entrevista: en el casdadentrevista estructurada, se establece a
priori un temario o cuestionario previamente estadb sobre ciertos temas de interés para

el entrevistador, en consideracion de las exigsmigh cargo y requisitos que el candidato
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debe cumplir. En la entrevista semiestructuradasa@mbio, existe mayor grado de libertad
para interlocutores, en consideracion de temasadidpres o basicos. En ambas, se
consideran areas a explorar tales como trabajdlidaminculos, etc. Finalmente, existe la
entrevista libre o no estructurada, en la cual m@etrevista puede utilizar una consigna
muy general, como 'hableme de Usted', desde laseuabservan caracteristicas de quien
postula (Richinio, 1996).
La entrevista consta de tres etapas: pre-entreVastntrevista propiamente tal y la post-
entrevista. En la pre-entrevista, ésta se puedbzaeaelefonicamente, mientras la
entrevista misma permite realizar una reflexionreeede lo visto en la sesion y la
confeccion de un informe. En la etapa post- erdtayien cambio, se realiza la
organizacion e interpretacion de toda la informaabtenida durante la entrevista.
La entrevista propiamente tal, abarca a su veznmm@sentos: caldeamiento, desarrollo,
cierre y comentarios.
- Caldeamiento: Consiste en preparar el clima adecuado para ce@tdavista pueda
desarrollarse adecuadamente, como por ejemplojrdisnansiedades surgidas con
el evento, sintonizar con el candidato, allanatahsos, definir reglas de juego y/o
crear un clima distendido. El entrevistador tierguiaun papel protagonico
(Richinio, 1996).
- Desarrollo: Es la afluencia significativa de informacion parte del postulante, ya
gue aqui desempefia un rol activo y protagénica emtrega de dicha informacion.
El entrevistador pasa a un segundo plano, perorviate con preguntas
aclaratorias. Ademas, éste Ultimo debe intentarersenen el lugar del otro y
configurar y organizar los datos que recibe (Richih996).
- Conclusién y cierre: Aqui, el entrevistador retoma su rol activo y dén
informacion satisfaciendo la curiosidad del posttda dentro de los limites de

reserva acordados. Es una etapa de sintesis yud&vro[(Richinio, 1996).
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3.1.6 La evaluacion psicolégica

Como se ha enunciado anteriormente, la evaluadg@imolpgica puede realizarse de varias
maneras, dentro de las cuales se puede aplicaicdécque incluyen la entrevista, la
aplicacion de pruebas de conocimiento o rendimjgooebas psicométricas, pruebas de
personalidad e incluso técnicas de simulacion.

Cualquiera sea la técnica o técnicas elegidagnpsrtante que la administracion de una
bateria aplicada haya sido definida segun losriréigrevios de la seleccion. Idealmente,
es aconsejable que toda bateria contenga al mesasothponentes: una prueba de nivel o
de rendimiento que reproduce la situacion labardbegque el postulante debe realizar una
tarea asignada y alguna técnica de personalid@da observar rasgos basicos del sujeto
(Richinio, 1996). Sin embargo, es importante destagie si bien las pruebas aplicadas
permiten explorar y obtener informacion importagtebjetiva del candidato, es por lo
general, la informacion de la entrevista a la gqeidesotorga mayor peso al momento de
tomar decisiones.

3.1.7 Elaboracion del informe psicoldgico

Cuando ha terminado el proceso de evaluacion ggjiwal, el evaluador cuenta con la
suficiente informacion como para tramitar dos tigiferentes de comunicacion: a través de
un informe escrito, destinado a la empresa o deamady una devolucion verbal, que se
le entrega al postulante.

El informe es el resultado de la elaboracion delenl obtenido y expresa el supuesto
saber que el evaluador ha logrado acerca del cawodi®ebe facilitar la lectura y la
comprension de quien lo leera, o sea el demangRidiinio, 1996).

En la presentacion del informe escrito, se debkiimana exposicion preliminar con los
datos y antecedentes relevantes del postulantegol.tse exponen los argumentos del
evaluador para relacionar las caracteristicas aglfante con el perfil requerido. Se deben
incluir razones por las cuales el candidato es pata el cargo, y también las razones que
pueden ser un obstaculo para el mismo. Posteridense debe agregar una sintesis a
modo de conclusiones.
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Los informes son confidenciales, por lo que deleriesdos solamente por quien tomara la

decision final. Es aconsejable contar con un mod#o informe que favorezca la

presentacion y facilitar la lectura (Richinio, 1996

Los datos que debe incluir un informe son:

a) Los aspectos intelectuales del candidato.

b) El comportamiento manifiesto que surge de las eistas y la evaluacion psicoldgica.

c) La dindmica de la personalidad, fundada en una@pitiagndstica a partir de recursos
técnicos (bateria de tests).

d) En las conclusiones debe incluirse una sintesisl@sraspectos que se consideren
relevantes como para caracterizar al postulanterenon del perfil buscado.

En términos generales, un informe debe contribua generacion de alternativas que

permitan pensar sobre un candidato, en relaciéasocircunstancias institucionales en las

gue se le ofrece participar (William, 2000).

3.1.8 La devolucién

La devolucidon corresponde a la informacion quewalwador brinda al candidato, con
posterioridad a la postulacion. Se produce endpaetle cierre del proceso de evaluacion
del candidato, y tiene lugar al finalizar la entsév psicolégica.

Lo que se devuelve, es la informacion recogidaapatada por el evaluador, focalizando
esta etapa en las expectativas reciprocas, los medpectivos (de evaluador y candidato),
las caracteristicas del mensaje (entendible poaedlidato, sin términos técnicos), y los
temores y modalidades de interaccion (Richinio6)99

La devolucion se realiza en forma oral, en unadsedie trabajo y tiene una duracion
variable, dependiendo del vinculo que se ha geneyatkl interés reciproco. Esta accién
permite legitimar el rol del evaluador ya que, ralié del diagnéstico, adquiere la forma de
tarea de orientacion, puesto que ofrece al evaluaddorma de verse, pensarse y sentirse,
es decir, es una oportunidad para que el postyletieazado o no, pueda relacionarse con

algun aspecto propio no reconocido o idealizadoH(iRio, 1996).
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Ademas, al evaluador le permite realizar una setaspartir de la cual confronta sus
hipotesis sobre el candidato, con lo que evita eaeuna construccion fantasiosa sobre el

mismo.

3.1.9 El seguimiento

Cuando el trabajador ha sido aceptado por la emp@snienza un periodo de ajuste
cultural: dos mundos de experiencias se contatdaqué trae el trabajador, y el mundo de
la empresa), necesitan reconocerse y empezar gyamaise. Casi siempre el nuevo
integrante tiene una imagen muy valorada de lanizgeion, es decir, expectativas
positivas sobre ella.
El nuevo integrante comienza a explorar la orgaidray sus pautas, y la empresa debera
brindarle los elementos para que la idea que seefeea veraz y funcional. Lo interiorizara
sobre aspectos tales como: sus proyectos genedaesy posicion en el mercado, de
guienes son sus pares y quiénes sus competidetesadejo del tiempo y el espacio.
Es por lo anterior que el selector prepara al catdifinalista en el conocimiento de la
organizacion, y al mismo tiempo, prepara al clieqtee ha solicitado sus servicios,
informandolo sobre las caracteristicas del nuetegnante (Richinio, 1996).
Esta primera etapa de la vida del integrante earmaresa, es denominada “periodo de
induccién”, e implica conocer la cultura de la eagary establecer los vinculos con ella. En
este periodo, ambos, empleado y empresa, descofuermmente sus distintos aspectos,
caracteristicas, ventajas y desventajas.
En este periodo inicial, es esencial el desarmd#loconocimiento reciproco de las partes
desde una perspectiva sociocultural, lo que caystiuna condicion basica para que el
vinculo pueda establecerse y las expectativas dmsamprotagonistas puedan encontrar
oportunidad de satisfaccion. Por ello, el seleajoe orientard al nuevo integrante, debe
poseer un buen conocimiento de la cultura orgamirat(Richinio, 1996).
El seguimiento es llevado a cabo por dos caminos:

- El seguimiento interno que realiza la misma orgaitn a través de su

departamento de recursos humanos.
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- El seguimiento externo, realizado por el selectex gondujo la busqueda. En este
tltimo caso, quien selecciond debe monitorear diéicacion cultural que esta
realizando el nuevo integrante, y posteriorment®ocer las observaciones y
opiniones de sus superiores inmediatos.

Considerando lo anterior, la tarea de seguimieab® dealizarse en tres niveles: en relacién
con la persona incorporada, en relacion con su ijgfeediato, y en relacion con el
Departamento de Recursos Humanos de la organizaamdal caso de que se trate de un
selector externo.

La etapa de seguimiento, como aporta constantenadgrigentos al proceso de seleccién,
constituye un proceso de feed-back o retroalim@mnasin el cual la seleccion quedaria

incompleta y correria el riesgo de repetir erraa@s nuevos postulantes (William, 2000).

3.2 Marco Conceptual
3.2.1 La objetividad y subjetividad en las cienciade la conducta

3.2.1.1 La Subjetividad

El Diccionario de la Real Academia Espafiola dedadua (RAE, 2010), nos proporciona
una definicion sobre subjetividad, “cualidad dgksu considerado en oposicion al mundo
externo, o relativo a él”; “de nuestro modo de pens sentir, y no del objeto en si
mismo”; “que pertenece al sujeto, en oposicidn ebtérmino objetivo, que designa lo
relativo al objeto”

Desde la filosofia, “la subjetividad se refiere as linterpretaciones especificas que
disciernen cualquier aspecto de la experiencia. Goicas para la persona que las
experimenta, las “qualias” - cualidades subjetidadas experiencias mentales -, que sélo
son accesibles a la conciencia de esa personalgiKt243, p. 13)

Por otra parte, la teoria del conocimiento, engeladsubjetividad como “la propiedad de
las percepciones, argumentos y lenguaje; basadelspemto de vista del sujeto y por tanto
influidos por sus intereses y deseos particuldraspropiedad opuesta es la objetividad,
gue los basa en un punto de vista intersubjetiggrejuiciado, verificable por diferentes
sujetos” (Ahumada P. y otros 2011, p. 26)
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Howar & Warren (1948), citados por Enria y Stedfol (1995, p. 20) postulan que “lo
subjetivo esta localizado en el espacio psicologientro del cuerpo del observador. En
psicologia el términalatos subjetivos y otros semejantes se usan entdsstsentidos
segun el autor que los emplea y con frecuencidisgernimiento de modos precisos”

Otra fuente tedrica que nos proporciona otra dgéini es el Diccionario de Psicologia de
Werner y Wilhem (1981) “Subjetividad es una cuaid lo que existe solamente para el
sujeto, para la conciencia del que experimenta.uli caracteristica esencial de los
procesos psiquicos que solo son conocidos pojetbstirectamente”

La subjetividad en el campo de la psicologia ciimo es una mera variable sino el eje de
la intervencion. Se debe reconocer la importan@alad subjetividad del psicélogo o

psicoterapeuta como eje fundamental en la intef@ancel trabajo clinico

3.2.1.2 La Subjetividad en la observacién de la nducta

Para aproximarnos a establecer una comprensiorpuat respecto a nuestro supuesto de
investigacion, es decir, estimar que la subjetididafluye en la ética profesional del
experto, en consecuencia en su practica profesidslesencial referirse en primera
instancia al fendmeno de la subjetividad en el ofagior. ¢ Por qué? Simplemente porque
se considera que a lo largo del proceso de seledeidersonal, se generan espacios donde
se demanda el ejercicio de la observaciéon por phettgsicélogo. Momento en donde la

subjetividad del profesional toma mayor fuerza.

Se estima que la préctica de la observacion salaztly, se exige mayormente durante la

implementacion de la entrevista de seleccion.

Fundamental es hacer notar, que no es factiblblesta una correspondencia biunivoca
entre pares de definiciones tales como (subjetivoato para un proceso y, objetivo =
bueno para un proceso). Con esto, se comprendad@heno de lo subjetivo no como algo

malo, sino como parte del procedimiento.
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¢Es posible la objetividad en una investigaciom aea observacion? Para responder esta
pregunta, se analizard brevemente los limites decepto de la objetividad en la
observacion, para retomar posteriormente el prabléenla subjetividad en la observacién

de los seres humanos.

Contrariamente a la creencia general o intuitivdadepersonas, en todas las ciencias la
objetividad de la observacion tiene sus limitesldsnciencias “exactas”, especificamente
en mecanica cuantica, este limite estd dado geniratipio de incertidumbre de Heisenberg
(1927). De acuerdo a Du Toit (1995, p. 29) estadgpio “establece que no es posible
conocer simultdneamente el estado de dos varifibieas (como la posicién y la velocidad
de un electrdon), pues los medios utilizados pabiervacion alteran el estado inicial que

se desea conocer”’

En el campo de las ciencias sociales, Max Webe32)1%efiala que uno de los pecados
mortales en esta area es la falta de objetividadbibd$tante, el mismo autor aclara que esta
objetividad solo tiene sentido dentro de una petsge o una definicion de valor.
Entonces, el observador esta condenado a busagatlde la objetividad dentro de una
perspectiva o definicion de valor, que son puramesibjetivas (“cuestion de fe”).
Finalmente el autor sostiene que, en las cienoieiales no existen los analisis objetivos, a
menos que sean dependientes de puntos de vistaifeggepre asumidos. “el andlisis
objetivo solo procede una vez que el propositositbma (grupo social, organizacion,

empresa) sea identificado, reconocido y asumido”.

De lo anterior, a modo de sintesis se puede daeidareduccion de la subjetividad en el
investigador — cuando la investigacion se insantalgroceso de seleccion de personal -
espacio que tiene por finalidad evitar la arbidaid del andlisis, toda vez que la
organizacion cuenta con alguna forma de perspectdefinicion de valor (en este caso en
cuanto a R.R.H.H.) que supuestamente otorgarigmsieblogo una guia eficaz para que

persiga el ideal de la objetividad.
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Ahora, ¢ es esto posible?.

Hans George Gadamer ha criticado el intento dezatilas metodologias de investigacion
de las ciencias naturales en las ciencias humaasteniendo que, “la experiencia humana
esta situada en el lenguaje y que no se puedeasefmalos prejuicios, los cuales proveen al
observador de perspectivas para el analisis dmlalad”.

Por su parte Devereux (1967) sostuvo que la duidjatl constituia “otra cara
determinante de la realidad y visualizd la subjédg no ya como fuente de error, sino

COmo recurso para la investigacion”

3.2.1.3 Psicologia, objetividad y Subjetividad

Desde el punto de vista ontoldgico, suele decitge upa disciplina es “objetiva” si su
finalidad es el estudio de fendmenos cuyas cafatitas existen y son validas sin la
necesidad de la existencia del ser humano. Seréasel de las ciencias naturales, las

ciencias fisicas y otras.
La investigacion de Ahumada P. y otros (2011, p.a2@especto sefala,

“Desde el punto de vista ontolégico, aquellas gistas que se centran en tdpicos que
dependen de la conciencia humana y cuyos conodipsiemo tendrian sentido sin la
existencia de ésta, serian subjetivas. Tal serdasal de las ciencias de la psicologia (que
estudia fendmenos tales como emociones, juiciasneamiento), las ciencias estéticas (que
estudian percepciones, colores, estilos) y lasc@enfiloséficas (que estudian ideas o
conceptos como moralidad, valores, conocimiento”.

Ahora, se trata de un punto de vista: el puntoista de la ontologia en cuanto al “objeto”
de estudio de la disciplina. Desde luego, el e la psicologia es el ser humano. Ello

no significa que la psicologia sea una cienciaj&iua”
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En efecto, desde el punto de vista epistemologicaunque su objeto sea el estudio de la
conducta humana, la psicologia genera conocimieatgsartir de la observacion e
interpretacion de hechos. Por lo tanto, desde mstéo de vista (epistemologico) es una

ciencia objetiva.
¢, Cual seria entonces el ideal de objetividad &sieologia?

En virtud de lo anterior expuesto, se infiere quéeal de objetividad seria el esfuerzo
tendiente a lograr que la observacion e interpi@ta@ opinion) no se desvie de los hechos

que caracterizan el fendmeno que se observa.

3.2.1.4 La subjetividad en la investigacion del egportamiento

Si tomamos el proceso de seleccibn de personab ammespacio de investigacion,
podemos considerar el andlisis que hace Dever@®7)1lrespecto de la subjetividad en las

ciencias del comportamiento.

Devereaux atribuye la subjetividad en parte amagz®ocioldgicas y culturales y en parte a
la personalidad del observador; y las experiengasadas que este refleja: “la
personalidad del cientifico es importante para ienaa pues da cuenta de aquellas
distorsiones del material a atribuibles a su faléa objetividad intrapsicologicamente
determinadas” (1967, p. 42-43).

“Estas distorsiones subjetivas son especialmemeamtes, cuando el material moviliza
ansiedad” (Devereux 1967. p.43)

Recordemos a este efecto que en este caso “eliahatgestigado” es un ser humano que

se somete a un proceso de seleccion de personal.

Devereux (1967) sostiene que siendo el objeto devéstigacion el “otro” y el “yo” (seres
humanos observados por otros seres humanos), ladadssurge por la inevitable

confusion entre el yo y los otros en este tipo reestigacion. “Este es el efecto mas
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caracteristico y significante de la investigaciom las ciencias del comportamiento”
(Devereux 1967. p. Xvii)

Entre otras fuentes de ansiedad identificadas p@au®r, menciona: “la amenaza a la
vulnerabilidad inherente al ser humano, la reawracde ansiedades idiosincrasicas
relacionadas con experiencias pasadas, amenazapoqes en riesgo determinadas
defensas y sublimaciones, exacerbacion de problaotaales del observador”. (Devereux
1967. p. 45)

Siguiendo al mismo autor, sefiala es aun mas precbre esta materia sostener que
“cualquier metodologia efectiva relacionada conciaacias del comportamiento debe usar
la subjetividad inherente a toda observacion, ctaneerdadera ruta a una auténtica, no

ficticia, objetividad” (Devereux 1967. p. Xvii)

Homologando el problema de esta investigacion ankrior afirmacién de Devereux,
podria sostenerse que, eventualmente, los elemsntystivos de la entrevista, usados
como metodologia de investigacion del sujeto ergtado, tienen el potencial de ser una

ruta efectiva hacia la objetividad del proceso.

De acuerdo a Devereux “toda investigacion, ya sadtativa o cuantitativa tiene en ella un
elemento de subjetividad”. Entonces pareciera irsg@ele eliminar cabalmente la
subjetividad, Sin embargo, es posible razonar d¢éibitidad de su manejo. Por lo que es
necesario identificar en qué puntos del “processaleccion de personal”, es mas factible

gue surja la ansiedad que el autor reconoce coanusor principal de la subjetividad.

Devereux establece que se debe poner especialG@tenios momentos de la investigacion

(en este caso una entrevista) en que es factielsupya ansiedad, especialmente durante la
interaccion con otras personas (interaccion cantbkvistado), cuando se esta analizando
los datos (datos recogidos en la entrevista) eusocl cuando se esta preparando un

cuestionario (cuando se esta preparando la ertagvis

41



El autor enlaza la subjetividad, la ansiedad yhasciones en un concepto cercano a lo que
llamariamos “empatia” y sefiala la importancia dekaar que la empatia subyace en el
curso de la investigacion, lo que debe tener ptesalninvestigador (entrevistador), si no

quiere perder objetividad.

Devereux (1967. p. 100) sostiene que “la objetigidesulta del control creativo de
aguellos factores irracionales de los cuales seaesisciente, sin que se produzca pérdida

de afecto”
3.2.2 El problema de la Subjetividad en la selecaidle los recursos humanos

Ahumada P. y otros (2011) sefialaron que:

“La subjetividad del entrevistador es un problemala seleccion de recursos humanos,
pues en lo formal la seleccion es una decisiondaasa una proposicion — a veces una
preseleccién — de candidatos que cumplen determénezjuisitos de manera que existe
una “prediccion del comportamiento futuro del cdadth una vez incorporado a la

organizacion”. Y, si esa prediccion falla debidog@e en su origen fue afectada por
elementos subjetivos, el proceso no habra cumplidfinalidad y la organizacién asumira

el costo de la decision” (p.32)

3.2.3 Precursores de subjetividad en la organizacio

Por precursor se entendera aquello que “precedevajdelante” (RAE). Para efectos de

la investigacion, el término se usara para enurgian los elementos que generan lo
subjetivo en el experto, elemento que podria sesecde incidencia inadecuada afectando
el ejercicio profesional.

Cuando una organizacion, institucion o empresaineleg¢l perfil de competencias y
requisitos que un sujeto debe satisfacer, “estamoim una decision de valor, sobre lo que
necesita” (Ahumada P. y otros 2011: p. 32). Estidasa la organizacion dentro de una

perspectiva, la cual guiara la busqueda de seleeridun marco de referencia objetivo. Sin
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embargo, la investigacion realizada por Ahumadatrgso(2011. P. 32), postula que
indistintamente de que exista un marco de objettvigara efectuar el proceso, existen
factores que impiden que la participacion de lafgsionales en este proceso pueda ser
efectivamente “objetiva”, ya sea porque la perspacd decisiébn de valor es difusa o

incompleta; o, esta expuesta a cambios arbitrdrcante el proceso de seleccion.

“La “perspectiva’ de la organizaciéon puede ser shfupoco clara o ambigua por defectos
en el disefio del proceso de seleccion de persgrigl proceso de entrevista en general.
Este seria, un problema técnico del area de admaicidn de RR.HH. Pero esta perspectiva
también podria se ambigua o inestable, debido tarésctales como el estilo de toma de
decisiones vigente en la organizacion. Puede eaistespecto una variedad de situaciones.
En este sentido puede ser “parte del disefio dekpoode seleccion”, reservar la decision
final de la seleccidn, a una persona determinagi@ f@mbién puede ser inherente al estilo
de direccion de la organizacion, “pasar por sobqg@ceso de seleccion” o usarlo como

una mera referencia, para una toma de decisiotrgst@sente unipersonal”. (Ahumada P.

y otros 2011: p. 33).

Por consiguiente, la “perspectiva” de la organizagi su falta de definicion, de claridad o

estabilidad, se considera como principal variabie sg debe identificar como incidente en

la subjetividad del psicologo laboral.

3.2.4 Precursores de subjetividad en el ambito deabajo del psicologo laboral

De acuerdo al planteamiento de Ahumada P. y otR#¥ 1), para identificar los
precursores en el ambito de trabajo del expertbe denalizarse el problema de la
subjetividad desde el doble punto de vista del¢eso” de la entrevista y de los “factores”
propios del psicologo. (p. 33)
Entre los elementos del “proceso”, se puede ideatif

- Preparacién de la entrevista

- Interaccion con el entrevistado

- Andlisis de los datos
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- Redaccion de conclusiones

Entre los factores propios del psicologo, se pudeleatificar:
- Sociolégicos
- Culturales
- Personalidad

- Experiencias pasadas

3.2.5 Como controlar las fuentes de subjetividad

Como se sefialo, el problema de la subjetividaduseevisualizar tanto desde el punto de
vista de los elementos del proceso de entrevistmocdesde el punto de vista de los

factores del psicélogo laboral.

Una forma de visualizar simultdneamente estos guiovista es integrarlos en una matriz
de doble entrada (Elementos de proceso versusrdactiel entrevistador), que permitira
identificar cuéles podrian ser las “amenazas djetividad” o, precursores de subjetividad

gue podrian surgir en cada punto de la matriz.

Devereux (1967) ha sefialado como fuente principaubjetividad en la observacion, “la
ansiedad del investigador”, por lo cual es estaabbr la que se debe analizar para
identificar “puntos criticos para la objetividadg th entrevista, usando para ello una matriz
como la descrita mas arriba.

No obstante, existe un tercer punto de vista guetinfluencia en este analisis, y este es, el

tipo de entrevista.

Situando el planteamiento de Devereux en el prodesseleccién de personas. Se estima
gue la relacion que se establece entre (“expedemesada’; “interaccion con el
entrevistado”) puede generar un determinado nied#o)( de ansiedad e inducir un

determinado nivel (alto) de subjetividad del ens&dor en un test proyectivo; pero la

44



misma interaccion puede generar un nivel minimo adsiedad en un cuestionario

estructurado, destinado a verificar conocimientdsdtrevistado.

3.2.6 El manejo de la subjetividad del psicdlogo da entrevista

A partir de los aportes de Ahumada P y otros (P041), respecto a los precursores que
inciden en la subjetividad del psicologo, es pasdgproximarse a determinar criterios que
guien hacia el control de la subjetividad persogsths son:

1) Tratar de perfeccionar la perspectiva o decisionvaer de la empresa, con

respecto al cargo motivo de la entrevista laboral

2) Asumir una actitud consciente respecto de los oesgie su propia subjetividad
tiene para la calidad de los resultados del prodeseleccion

3) Adoptar una estrategia de trabajo, en funciénigelde entrevista a realizar.

3.2.7 Perfeccionar la perspectiva del proceso ddescion

Para Ahumada P. y otros (2011. p. 41), la perspedel| proceso de seleccion remite a la
relacion con tres componentes: la claridad detkgsas y criterios de decision a lo largo del

proceso de seleccion, una descripcion clara yigaeate los requisitos necesarios para el
cargo; y, la determinacion de los instrumentos atesuados para el proceso de seleccidon
de personal.

Los tres aspectos sefalados objetivan la perspeetilecision de valor de la organizacion,

en cuanto a que desea en cuanto a calidad, del[HRRu¢ esta seleccionando.

a) Importancia de un proceso de seleccion estructurado

En la medida que el proceso de seleccion responata &ecuencia ldgica y estructurada,

gue exista formalidad en los criterios de decigiéncada etapa y que exista consistencia
entre este orden estructurado y los procesos dsi@edae la organizacién, se habra

depurado un elemento de la perspectiva de valohagrd& menos campo para la

subjetividad.
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b) Importancia de una buena descripcion de los reqsidel cargo

Con relacion a los requisitos que deben satisfixercandidatos al cargo, estos deben
obedecer a una formulacién sistematica que tomeuemta tanto los requerimientos
relacionados con conocimientos, destrezas, edutgod@pacitacion formal, experiencia y
otros relacionados con competencias técnicas y rastnativas especificas, como los
requerimientos de salud y estado fisico; pero tdmlyi en la medida de lo posible los
requerimientos del perfil emocional, conductuakypersonalidad; y capacidad intelectual.
Este Ultimo es un aspecto que no debe menospreaarda descripcion de requisitos.
Aunque existe una proporcionalidad entre la impmita de este requisito y el nivel de
importancia de las decisiones que correspondargbga mayor nivel del cargo, mayor
importancia de estos requisitos por la importardgala toma de decisiones), ello no
significa que los requisitos no sean importantegrecargo de menor jerarquia.

Ello, por cuanto puede darse el caso de un cargomeEn que una decision, de nivel
supuestamente menor o de rutina, de ser erroOneglepiener consecuencias de gran
magnitud para la organizacion.

Lo que interesa en este caso es que, al formusardquisitos del cargo, se analice y
especifique siempre que tipo de decisiones deloenart quien ostenta el cargo y a qué
situaciones imprevistas puede enfrentarse.

Por otra parte, existe la tendencia a incorporéasadescripciones de requisitos para el
cargo un exceso de atributos genéricos, que dejalicamargen para la interpretacion y en
consecuencia para la subjetividad. Atributos tatzsno “liderazgo”, “iniciativa”,
“capacidad de trabajo”, no tienen un significadecpso, a menos que estén relacionados de
una forma precisa con un perfil emocional y cogoiti

En consecuencia, una descripcidn clara, complgteegisa de los requisitos del cargo, es
un elemento que perfecciona la perspectiva o decd valor, reduciendo el margen para
la interpretacion y la subjetividad.

c) Eleccion y disefio de los instrumentos

El tipo (o los tipos) de entrevista y su disefioedeber los mas recomendados, de acuerdo a
la experiencia documentada, para la descripcioregesitos del cargo especifico. Este es

un balance que debe combinar la aptitud del ingnin(tipo de entrevista) para obtener la
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informacion deseada, con la capacidad del enteglostpara controlar la entrevista, sin
perder empatia y sin exceso de subjetividad.

En otras palabras, no es necesario utilizar unmum&nto o tipo de entrevista que deja
amplio margen para la subjetividad, si lo que ssedees obtener informacion verificable

por medios objetivos.
3.2.8 Toma de posicion consciente, para la entretas

En una entrevista laboral, se espera que el estagelar tenga el control de la entrevista y
logre levantar toda la informacion necesaria pafdicar al candidato. ¢Qué informacion

deberia ser? Esta no es, necesariamente, la resukss preguntas de la entrevista. Se
trata de obtener informacion “Util”, es decir, infaacidbn que sirva para calificar, no

cualquier informacién, por mucho que esta sirvaapamocer hasta el Gltimo detalle el

perfil del candidato. La informacion serad util ea imedida que sea esencial para
correlacionar las caracteristicas del candidato l@® requisitos del cargo. Son por lo tanto,
elementos esenciales de informacion, que el esteslor debe identificar, como primer

paso para que su actuacion sea objetiva en elxtonde la perspectiva de valor de la

organizacion y tan subjetiva como sea preciso, comdio para obtener informacion.

La entrevista es entonces, algo mas que una situdormularia. Es un proceso de

interaccion intersubjetivo en que el entrevistadorpuede perder el control, pero esta
obligado a obtener la informacién que busca. Easopalabras, debe empatizar. Por otra
parte, el entrevistador debe estar consciente gugrapia ansiedad podra manifestarse
durante la preparacion de la entrevista, duranietésaccion con el candidato y también,

en el proceso posterior de analisis de datos ycogilade conclusiones.

En consecuencia, la toma de posicidbn conscienteenlieevistador, en cada evento de
entrevista debe contener tres elementos: su psgsgo profesional no puede alterar los
Elementos Esenciales de Informacion que se busemebcon la entrevista, su propia

ansiedad debe ser controlada y; debe empatizar tmmho sea preciso, para obtener la

informacion util buscada.
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3.2.10 Recursos profesionales

El profesional psicologo, consciente que en el ggocde seleccion de personal, debera
buscar elementos esenciales de informacién admaingt la empatia y controlando su
propia ansiedad, debe contar con una estrategtaadi® para enfrentar cada las etapas que
conforman el procedimiento de seleccion de personal

a) Identificar las fuentes de su propia ansiedad gmazleso de la seleccidén de personal.

Estas fuentes serdn mas o menos importantes depdodie la etapa a implementar.

b) Contrastar dichas fuentes con su propio perfil atgtofes precursores. Reconocer
cuales son estos factores es una obligacion pooigsicuya consideracion es la clave
de una estrategia para ejercer la accion profdsamananera adecuada. Se trata de
reconocer que todo profesional tiene algun “sesge’tiene relacion con factores de

origen, formacion profesional y experiencia pasada.

Se trata esencialmente de contar con una Listaeldicacion que le recuerde los
riesgos inherentes a no dar la debida consideratiéontrol de su propia ansiedad y

a su sesgo profesional.

c) Identificar de una manera precisa cuales son Idsnientos esenciales de
informacién” que debe obtener en la entrevista iysierar que son precisamente
estos elementos esenciales de informacion, losnqueueden ser alterados por su

ansiedad y su sesgo profesional.

d) Elaborar una estrategia. Esta serd, sencillamardddpciéon de las precauciones que
el profesional debe tomar, habida cuenta que, ¢endc “su sesgo” de factores
culturales, sociales o experiencia pasada, sabi@yé punto del proceso de seleccién
de personal puede estar expuesto a la ansiedadfizanplemasiado 0 muy poco y

caer en una subjetividad que impacte el ejercioidegional. La medida de su éxito
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es la obtencidbn de los elementos esenciales demation, esperados del

procedimiento de seleccidn de personal.

3.2.11 La ética del psicélogo laboral en el ejeraicprofesional
3.2.11.1 La perspectiva ética en el andlisis orgamaicional

¢, Qué principios éticos y deontoldgicos deben riegipractica de un psicélogo laboral,

concretamente, en todo lo relativo a la implemeatacde un proceso de seleccion de
personal?

La palabra ética proviene del griego, “ethos” gigmifica, costumbre, conducta habitual y
usos”. Por otra parte, “Deontologia” de origen gpi@roviene de deontos= saber y logia=
saber, por lo tanto, se refiere a todo lo relativo los deberes” (A. cordero y otros (2000)
p. 309).

A partir de esta acepcion, se dira entonces géatda profesional corresponde al deber
profesional.

Para el diccionario de la real academia “ética”’“l@parte de la filosofia que trata de la
moral y de las obligaciones del hombre”. (citadd\&o Schelemenson 1990: p. 15)

Segun Rogene A. Buchholsz (1989), la ética, enrgénse ocupa de las acciones y
practicas dirigidas a promover el bienestar deetstey tiene que ver con la comprension de
lo que constituye una vida buena, y con la preadd@papor crear las condiciones para
lograr dicha vida, tiene que ver con las cuestianueshacen que la vida merezca ser vivida
(citado en Aldo Schelemenson 1990. p. 15).

De George (1986) sefiala que otros autores ven &icéaun intento sistematico de usar la
razon para encontrar el sentido de nuestra expaienoral individual y social a fin de
establecer las reglas de que deben gobernar laicianidumana, y los valores dignos de ser
seguidos en la vida. (citado en Aldo Schelemen889.1p. 15).

Alison Wadeley (1995. p. 27) postula que la étisdaeparte de la filosofia que estudia los

fundamentos de la moralidad de los actos humasodee&r, aquello en virtud de lo cual
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estos pueden ser considerados buenos o malos.aatoaama de la filosofia, la ética ha
tenido una evolucion histérica en la que se hatrapuesto diferentes tendencias y que ha
dado lugar, finalmente, a una orientacion que damaique la moral de los actos depende
tanto de factores inherentes a la propia realidadama, como puede ser la conciencia,
como de los contextos histéricos y sociales englos el hombre se encuentra. Esto se
entiende facilmente si pensamos en la esclavituce fue aceptada por diversas
civilizaciones como algo natural y, que no ha silolida sino hasta el siglo pasado. Por lo
tanto, podemos considerar que la moral, como n&taif&n social de los principios éticos,
es algo cambiante, que establece los criterios greerigir Io que es bueno o malo en cada
sociedad.

Podriamos hacer sinbnimo, al menos en el contettprésente trabajo de investigacion,
los conceptos “ética” y “moral”, pero parece quelifaratura sobre el tema ha optado
preferentemente por el primero. Por lo tanto, esoatexto de ésta investigacion, se estima
interpretar el fendmeno de estudio, no desde unspeetiva filosofica, sino desde una
perspectiva mas pragmatica, lo cual nos remite visare los criterios que guian la
aprobacion o desaprobacion del acto humano. Ercaste sera la accion profesional en el
contexto de la practica psicologica en la selecd®personal

Ahora bien, para profundizar sobre el enfoque détitza profesional es esencial integrar
dos visiones, estas son; la deontologia y la liaéti

Por bioética se entenderd como sinénimo de éterinia entonces al acto de reflexionar
sobre cuales son los actos buenos y malos dentrcasepo de aplicacion de los
conocimientos derivados de las ciencias biol6gibasho de otro modo la bioética seria,
segun la definicién de Gracia (1989): “...una pagdadética que estudia los problemas de
los juicios de valor relacionados con la vidaas tiencias de la vida.”. Las discusiones
sobre la utilizacion del control de la reproduccydo la herencia, y sobre los criterios que
deben regular ese uso, constituyen ejemplos ctiedemas que caen dentro del campo de
la bioética.

Respecto a la deontologia, se constata, que eare ge la ética que se ocupa de los
deberes, es decir, que actos en concreto se dehensg deben hacer. Esta relacion de

deberes se utiliza para indicar las normas moraesuna profesion, de donde naceria el
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codigo deontologico especifico de cada discipliay que decir, sin embargo, que dentro
del ambito clinico, especialmente del relacionadm ¢ta medicina, existe una cierta
contraposicion entre bioética y deontologia (Sini®92).

La deontologia surge y se desarrolla en un contxtmcultural europeo, mientras que la
bioética tiene sus raices en la sociedad americaeareivindica las cartas de los derechos
de los pacientes.

En definitiva la ética gira en torno a la necesidadnormar la conducta para que esta se
sustente en valores que, en Ultima instancia, fitaibla convivencia, facilitando el
desarrollo de los individuos que interactan esistema social determinado.

Entendemos que los valores que sustentan la é@iwentun caracter moral en su esencia,
pero no se trata sélo de una moral represiva ligaldgprohibicion cercenante, sino de una
moral constructiva, apuntaladora de las condiciangs potencian la continuidad de la
especie. Se trata de una moral compatible conselodeon la reafirmacion vital.

Las definiciones apuntadas responden a un enfogescriptivo de la ética que por
supuesto, no es el unico posible, pero en él nstestaremos a fin de vincularlo, no es el
unico posible, pero en él nos sustentaremos aefwirttularlo con el tema de la promocion
de las condiciones —profesionales por una parédbgrales por la otra- compatibles con el
desarrollo humano.

Se ha mencionado que las concepciones éticas deupo se constituyen socialmente a
través de la interaccion y, en esta medida, tieuenver con la cultura. Pero también se
fundamentan en ciertos valores basicos (en eldgedi# permanentes) que parten de una
concepcion profunda del ser humano de sus necesidamhelos, deseos y conflictos
inconscientes basada en las investigaciones pgicak

Es muy frecuente en psicologia limitarse a un amogpuramente descriptivo de la
conducta humana, buscando profundizar en la exphicale los motivos alrededor de los
cuales giran los fenbmenos que le preocupan. E®meabilidad de la psicologia sentar
bases para saber sobre lo “que debemos hacer,ndadga condicion de hombres para
actuar de manera recta”.

Con la introduccion de esta problematica se adéia a la determinacion historico-

genética una vision finalista prospectiva que agpupara qué” de la conducta. En ella la
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explicacion en la causalidad referida a los eveatascunstancias previas sino al sentido o
significado de lo que se quiere conseguir o denletss a las que se desea llegar.

Es asi como, desde el inicio, la tematica éticpamde a un compromiso con la accion a la
luz de una perspectiva que contempla la existeteialores esenciales del género humano
—los que, en Ultima instancia, orientan su conduéadole sentido- y que, por ende,
merecen ser protegidos.

Como consecuencia, si no se diera respuesta efmyativos éticos, los desarrollos de la
psicologia —y, en particular, los del analisis aigacional- se veran frenados: de hecho la

crisis de las instituciones esta sefalando la rdamksle un replanteo profundo de la ética.

Principios y directrices generales

La practica laboral del psicologo esta mediada grderios generales que regulan u
orientan las vias a seguir a fin de mantener uhzaecén éticamente correcta, de unos
criterios 0 matizaciones especificas para cadatéanecbincreto, puesto que determinados
problemas o particularidades son exclusivos deasigireas y precisan de una reflexion
adaptada que, sin salirse de los establecido pdatilactrices generales, oriente con mayor
precision al profesional que aborda el problemae#dente que unas directrices (sean
generales o especificas) no pueden abarcar nexesate todos los casos que puedan
producirse, y, por lo tanto, el psicélogo debe tegresente que puede hallarse ante una
cuestion que las reglas éticas no permitan resalgeforma directa. En estos casos, la
American Psychological Association recomienda gegnas estrategias, como pueden ser
el guiarse por lo establecido en las leyes cidiesais, el consultar las directrices éticas o
los cddigos deontoldgicos de otras sociedadeslpgicas o colectivos de profesionales, el
consultar con otros colegas vy, finalmente, el selps dictados de la propia conciencia
(América Psychological Association, 1992). Por aug los codigos deontoldgicos de los
colegios de psicélogos existentes en el estaddiespatablecen que, ante casos de este
tipo, el psicologo/a “resolvera en conciencia, infando a las distintas partes interesadas y
a la comision deontolégica colegial”.
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Wadeley A. y Blaco T. (1995) en su obra “La éticala investigacion y la practica

psicolégicas” mencionan los seis principios quealdste la American Psychological

Association. Los autores dicen que junto a otropgrule criterios mas especificos,

pretenden proporcionar una regla de decision guelgru abarcar la mayor parte de

situaciones que encuentran los psicélogos. Dichiokipios generales, que también se

hallan implicitos en los articulos de los cédigaomtoldgicos vigentes en el estado

espafol, son los siguientes:

a)

b)

d)

Capacitacion El Psicélogo debe hacer solo aquello para lo est# debidamente
preparado y capacitado, y debe mantener esta tapéni constantemente,
utilizando de forma adecuada los avances y nuesnscimientos cientificos que
sean pertinentes mediante los sistemas de reciglajéenga a su alcance.
Integridad El psicélogo debe mantener la honestidad y @eteshacia los demas,
manteniendo asi la integridad de la disciplinagiégica en sus diferentes ambitos.
Al dar a conocer su labor, no debe utilizar texddegases que sean falsos o puedan
conducir a interpretaciones erréneas, y, por aireepdebe ser consciente de cOmo
puede afectar a su labor profesional el hecho @ cpmo persona, posea ciertos
sistemas de creencias y valores. En consecueneilae domar las medidas
necesarias para que sus opiniones y valores pé&samadistorsionen su actividad

profesional.

Responsabilidad profesional y cientifidd psicologo esta obligado a colaborar con
quien sea necesario, adaptandose a las caractsida las personas o instituciones
gue formulan la demanda. En su caso, debe deramrdemandas a otros
profesionales mas capacitados, siempre con elivbjele conseguir el mayor
beneficio posible para aquellos que utilizan suwiges profesionales como
psicologos estan comprometidos con el mantenimidattas reglas éticas en los
diferentes ambitos de la psicologia, por lo quérestbligados a velar por ello,

supervisando la labor de otros colegas cuando nepgartunidad de hacerlo.

Respeto por los derechos y la dignidad de las pasdl psicélogo esta obligado
a respetar los derechos fundamentales y la dignigaths personas, pero deber
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tener en cuenta que, en determinados casos, estie flevar a un conflicto con
otras obligaciones, de tipo legal o deontolégiairs todo a la hora de respetar
aspectos como la confidencialidad o la autonom&mismo, psicélogo no de
permitir que las diferencias entre sus clientesddsba sexo, edad, religion, etc.,

puedan influir negativamente en su labor profediona

Preocupacion por el bienestar de los dentégsicélogo debe intentar conseguir el
bienestar de aquellos con los que interactia poofalsnente, lo cual incluye

también a los animales de experimentacion. Debevafacer siempre el bienestar y
los derechos de los clientes, estudiantes, sujetasvestigacion, etc., y en caso de
gue surjan conflictos entre estos aspectos y otthgaciones profesionales, deben
intentar resolverse de forma responsable, evitamdoinimizando los posibles

dafios. Ademas, el psicdlogo debe ser conscierqaalpuede tener una posicion de

poder sobre estas personas y de no debe utilzat@neficio propio.

Responsabilidad socialos psicologos deben aplicar y, a la vez, haGétiqo el
conocimiento cientifico adquirido en psicologia @rin de contribuir al bienestar
de las personas, y sus investigaciones e interweesi(tanto a nivel de consultas
privadas como a nivel social y politico) deben pguir este fin. Esto implica
también que deben evitar que se utilice inadecuadtano se malinterprete, el
conocimiento psicoldgico, y que deben estar didpses dedicar parte su tiempo
profesional para conseguir esos objetivos sin geaesariamente tengan que recibir

compensaciones personales por ello.

Estos seis criterios generales, que son realmeaberels deontoldgicos, pueden ser
entendidos, en muchos casos, como el resultada dplicacion y el desarrollo de otros
cuatro principios, presumiblemente aun mas gergrgleue constituyen la base de los
principios de la bioética (Barbero, 1994): a) eingipio de no-maleficencia, y b) el

principio de justicia; c) el principio de beneficgm y d) el principio de autonomia, los
cuales, a su vez, se ordenan en una jerarquiacerelbs principios de no-maleficencia y

justicia tienen un nivel superior de obligacion alajue los principios de beneficencia y
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autonomia. Es decir, el psicologo debe procurde o, evitar hacer dafio o perjudicar a
las personas con las que interactia (principio alenaleficiencia), y ademas, tiene la
obligacién de tratar a todas las personas con igosideracion y respeto en el orden
social, distribuyendo equitativamente las cargasegeficios y no discriminandolas por
ningiin motivo, estableciendo asi igualdad de opatades (principio de justicia). En
segundo lugar el psicologo debe poner sus conatiosiey su dedicacidon al servicio del
bien o el bienestar de aquellos a quienes va daigu actuacioén profesional (principio de
beneficencia). El principio de beneficiencia no el@onfundirse con el paternalismo, ya
que éste conlleva una forma de dominacion. Es,delgisicologo, en nombre del principio
de beneficiencia, no deberia oponerse a aceptansentir los deseos, opciones y acciones
de otras personas que gozan de informacién suficignde capacidad o competencia
adecuada (sus clientes), argumentando que esoa@en del beneficio de esas personas.
Esta actitud estaria en contra del cuarto princigigrincipio de autonomia, segun el cual
debe respetarse la capacidad y el derecho el dhdivpara elegir por si mismo aquello que
cree que le es mas conveniente, tras haber recilsidoecesaria y comprensible
informacion. La autonomia se basa en la capacidanmpetencia de la persona, ya que en
principio, solo un individuo capaz y competentegpgamar decisiones puede ser autonomo.
Determinados enfermos mentales pueden ser condadera&omo individuos no
competentes y, por lo tanto, las decisiones sobrdratamiento deben corresponder
necesariamente a terceras personas.

Estas consideraciones nos llevan nuevamente a pdmemanifiesto las diferencias
existentes entre el cddigo deontoldgico y la ba@étComo puede verse, ésta Ultima intenta
proporcionar unos principios o fundamentos gensrglée sugieran una metodologia de
decision aplicable a todos los casos, mientraslajgeontologia remite mas a contenidos
concretos o prescripciones que deberian cumplinsel ejercicio de la profesién y que
pueden ser insuficientes para solucionar deterragadsos. Podriamos decir entonces que
la deontologia es mas bien “prescriptiva” , porntagstablece o que se debe y no se debe
hacer, y la bioética es mas bien “analitica”, puegte intenta ofrecer unos principios que
sirvan como método racional para la toma de dewsioAsimismo, cabe sefalar, que la

deontologia, sobre todo la deontologia médica, epuas el acento en la aplicacion del
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principio de beneficencia, mientras que la bioétioadria ese énfasis sobre el principio de
la autonomia.

En cualquier caso, cuando el psicélogo se plaotearincipios éticos de su actuacion y se
remite, bien a los seis principios generales denhk@rican Psychological Association, bien
a los cuatro principios de bioética que se acaleacitdr, debe tener en cuenta un aspecto
muy importante a la hora de aplicarlos: las consecias que se derivan de su aplicacién,
es decir, las consecuencias de la accidon que, & da&sos criterios 0 normas, se han
decidido llevar a cabo. Esas consecuencias soquiasos pueden permitir determinar si
existe, 0 no, una situacién de conflicto como frdéola aplicacion de esos principios. La
resolucion del conflicto puede enfocarse de dosasiodcudiendo al codigo deontoldgico,
o valorando el grado en que se vulneran los piibgigenerales de la bioética. Puede
ocurrir  que el cédigo deontolégico, en tanto querrdmienta fundamentalmente
procedimental que delimita los deberes y obligaesomos dé una pauta a seguir e incluso
nos ampare ante la ley, pero no nos resuelvaaatsiamente el conflicto. En cambio, es
posible que los principios de la bioética nos dea justificacion para cada una de las
posibles acciones, en base a un proceso de razamangue requiere de una reflexion
sobre el nivel de cumplimiento de cada uno de psasipios. Obviamente, esto no es un
proceso facil directo y automético, por lo que ebalser consciente de que utilizar esta
estrategia de decisidn requiere de una prepargaidios recursos que van mucho mas alla
de la mera consulta del cédigo deontoldgico y,upuesto, también van mucho mas alla
de lo que este estudio pretende ofrecer. Se tratamente de poner de manifiesto la
existencia de dos sistemas de referencias desdpiéoabarcar las cuestiones éticas de la
practica psicolégica: el de deberes y prescripadnédigo deontoldgico) y el de principios
generales y metodologia racional para la toma désidaes (criterios generales de la

bioética).
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4. MARCO METODOLOGICO
4.1 Enfoque metodologico

En términos generales por metodologia, se entiemdeonjunto de medios, ya sean,
conceptuales, técnicos y tedricos orientados azdecaun fin.

La metodologia seleccionada para este estudio agativa, la cual, en palabras de los
autores Taylor y Bogdan (1996) alude a la invesi@aque origina antecedentes escritos,
gréficos y detallados; las palabras propias dgpéasonas, verbalizadas o escritas, como

también a la conducta observable.

El enfoque cualitativo se encuentra dentro delgignaa interpretativo, ya que, su objetivo
se centra en la descripcion de las cualidadesaxteasiisticas de un fenomeno. La principal
caracteristica de esta mirada es el modo en gakeelcomprende el mundo, préactica que
es mediada por la percepcion personal, los siguifis, experiencias, codigos cognitivos,

creencias, entre otros aspectos relativos al psagaio.

En este sentido, el camino cualitativo adscritdaeperspectiva interpretativa, es el medio
mas pertinente para responder al problema de igaegin planteado, puesto que para dar
respuesta, se requiere acceder al campo dondeelyfm@meno, tal terreno corresponde a
la propia subjetividad del experto. A la vez, laafidad que se busca es comprender el
fendmeno de la subjetividad personal del psicél@gmo causa de efectos éticos, de tal
manera que nos permita descubrir mediante exp@raduales son los efectos éticos
generados en la dimension préactica.

De acuerdo a la tesis planteada por Delgado y feeti€1995) el enfoque cualitativo es

abierto, tanto en lo que concierne en la colabdnagde participantes, en la produccion del
contexto situacional, asi como en lo que concierteeinterpretacion y analisis, debido a
gue en el andlisis, como la interpretacion se gamjwen el investigador, en tanto sujeto de
la investigacion, que es quien integra lo que se diquien lo dice.
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4.2 Tipo y disefio de investigacion

El tipo de investigacion es exploratorio descriptiperspectiva oportuna para acoger el
problema de investigacion.

Segun la tesis de Hernandez, Ferndndez y Baptidt@91), el objetivo del estudio

exploratorio es investigar un tema poco estudiadgue no ha sido sondeado en
investigaciones anteriores. Siendo asi, lo quespera es generar conocimiento teérico
sobre el tema expuesto. Tal afirmacidn establecesmondencia con nuestro analisis en el
item de la relevancia del problema, en términogjue se apuesta a aproximarse a la
realidad del fendmeno de la subjetividad persoeélpdicologo laboral en el proceso de
seleccion de personal y establecer una integramaria variable ética, tanto en el terreno

tedrico, practico y social correspondiente al catatele seleccidon de personal.

El estudio sera descriptivo, en el sentido que ¢cawespecificar las propiedades importantes
de personas, grupos, comunidad o cualquier otrénfeno que sea sometido a analisis”
(Herndndez Samperio et Al., 2000, p.60).

En otras palabras, el sondeo no busca traducicdedra del psicélogo laboral. Krause
(1995) afirma que los estudios descriptivos sonebogl que dan lugar a ideologias
descriptivas, ademas de ofrecer elucubracionesriptdgas acerca de un fenémeno
constatado, por su parte Hernandez Sampieri ¢2600) :

“Los estudios descriptivos miden mas bien de maimstapendiente los
conceptos que son del interés del investigadomlgetivo no es indicar
como se relacionan las variables medidas, sinoir dggno es y se
manifiesta el fenomeno objeto de estudio”(p. 61).
A la luz de tal premisa, se busca conocer comol denémeno de la subjetividad del
experto en el procedimiento de seleccion de pelksenaconsecuencia, qué efectos éticos

son posibles de identificar en virtud de la pré&cpeofesional del psicologo.
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Pues bien, el disefio de la investigacidon es denomte experimental, lo cual remite a
sostener que no se efectuara una manipulacioi piias variables (ética y subjetividad),
en consecuencia, se observara el fendbmeno tal semda en su contexto natural, para

luego ser analizado.

4.3 Delimitacion del campo a estudiar
4.4 Universo

El universo alude al conjunto de elementos quetitagen un area de interés analitico.
Para la presente investigacion el universo se cofode la poblacion de psicologos
laborales, que tienen experiencia en la seleat@dpersonal por mas de cinco afios. Estos,
ejercen tal practica en distintas organizacionds é&Region Metropolitana.

4.5 Muestra

El muestreo es de tipo no probabilistico, “éstgsosan un procedimiento de seleccion

informal y un poco arbitrario”. (Hernandez, 199812).

Este tipo de muestra, es acorde para el tipo defidisle investigacion escogido (no
experimental), en el sentido de que demanda uiadosa y controlada eleccién de sujetos

con ciertas caracteristicas especificadas previemen

En palabras de Hernandez (2003), el seleccionas &ujetos no depende de que todos
tengan las mismas probabilidades de ser elegidéas, bien, depende de la decision del

investigador.
Ahora bien, los criterios que se estableceran geleccionar la muestra, tienen que ver con

gue los sujetos escogidos cuenten con las casdtasi que propicien evidenciar de

manera oOptima la representatividad de la realidad.virtud de tal aseveracion, se
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desprende a modo de criterio, que la muestra derooa por tres psicologos (hombres o
mujeres), que cuenten con un minimo de cinco aéaxgderiencia laboral en procesos de
seleccion de personal, en organizaciones o empresagespondiente a la Region

Metropolitana.

Los criterios determinados, son pensados en camédgpcia del significado etimoldgico

gue se entrega a la acepcion subjetividad, el tteaé existencia en todo profesional
psicélogo. No obstante, el contexto de estudi@esiministraciéon de Recursos Humanos,
enfoque desde donde es posible situar y comprdgdaicamente el procedimiento de

seleccion de personal.

4.6 Técnicas e instrumentos de recolecciéon de ldanmacion

Uno de los componentes que utiliza la invest@racualitativa son los datos, los cuales
incluyen la revision de documentos y la entrevidEstos deben guardar relacion con el
objetivo de la investigacion y seran recogidossgmaciones naturales, es decir, es el
investigador el que se aproxima a situacionesgdelonediante las técnicas adecuadas, ha
de pesquisar los antecedentes relevantes sobreen@iméno estudiado. Para esta
investigacion, se considera que la técnica mastuperes la entrevista en profundidad, a
través del tipd'estandarizada no programada”™alles, 2003), basada en un “guién” y
cuyas caracteristicas son la “preparacion de gdétemas a tratar y tener la libertad del
entrevistador para ordenar y formular las pregurd@aso largo de la entrevista”. La
“estandarizacion” se hard en funcion del lenguaé mhicélogo laboral entrevistado;
siguiendo al autor, se entiende que no hay un aligedo o preestablecido, sino mas bien
se define un orden en funcién de las necesidadesagia entrevistado manifiesta.

En otros términos, el tipo de entrevista escogel@ategoriza como Semi-estructurada o
“Semi-directiva” (Garcia, 1986), con el fin de qadravés de la conversacion abierta se
puedan obtener datos directos y espontaneos drije®s de estudio, con un formato de
los contenidos a rastrear y obtener, pero consdioad de dar flexibilidad al dialogo.

Es propicio escoger tal técnica, ya que, es adecada metodologia escogida (cualitativa)
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y porque se busca acceder a la interpretacionjfisapio y comprension que hace el
psicologo laboral ante su ejercicio profesionalr fm tanto, no se buscan supuestos,
creencias o ideas surgidas de un colectivo en gomu
Se destaca que la entrevista en profundidad peamliéi obtencién de gran riqueza
informativa, entregada por la propia cosmovisidanylas palabras del psicélogo laboral
entrevistado quien forma parte principal del fendmde investigacion. Seré esta técnica,
gue posibilitar4 obtener informacién no superfjaie acuerdo a Orti (1989), “el analisis
de significados”, “el estudio de casos tipicos trearos, en los que la actitud de ciertos
individuos encarna, en toda su riqueza, el modigalide una determinada actitud”.
Por su parte, Taylor y Bogdan (1986), expresan:

"Por entrevistas cualitativas en profundidad entemos reiterados

encuentros cara a cara entre el investigador yiné@mantes, estos

encuentros van dirigidos hacia la comprension sipéaspectivas que tienen

los informantes respecto de sus vidas, experiemciRiaciones, tal como

lo expresan en sus propias palabras” (p. 69)
Este autor, sefiala que la entrevista en profundidadla que mas se acerca a la
conversacion coloquial o de la vida diaria. No abs#, al contar con un guidn y seguir
determinadas técnicas también es diferente a una phica (Valles, 2003). Ello, porque
en la entrevista se ha preestablecido que “untalyaél otro escucha”, y por otra parte, “el
entrevistador anima constantemente al entrevistad@blar sin contradecirle” (Valles,
2003, 181). Esto ultimo es de vital importancidosique se busca es que los sujetos
informantes cuenten aspectos significativos de &la Jaboral, en funcion de su

experiencia.

4.7 Plan de analisis de la informacion

Para el analisis que demanda la investigacion gsipuse determina efectuar el andlisis
de categorias por objetivos. Estructura que corssitamar la informacion requerida y

dividirla en segmentos o unidades. Es coherenteaditeccion, ya que al categorizar los
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relatos que se obtendran, se piensa el analisig $alpropia narrativa que entregue el
entrevistado. De este modo se obtendra la peraemEb protagonista que posibilita la

existencia del fenémeno de estudio.

El procedimiento se hara de la siguiente forman@rd se realizara una transcripcion de
las entrevistas realizadas para luego llevar a nabdectura total a las mismas, puesto que
asi se obtiene una idea de los contenidos a uhmasgeneral, lo que permitira orientar el
andlisis final.

Gil Flores (1994) propone una categorizacion céetrzel analisis de datos cualitativos que
paralelamente implica dos procesos efectuadosnabmo tiempo, estos son la
“Codificacion”, que alude a la division de las dim®nes en indicadores a los que se les
asigna un codigo distintivo. Y el procedimiento ‘tBegmentacion”, que refiere a la

categorizacion de partes que se orientan a un niesma.

Ahora bien, al considerar elaborar el analisis @k resultados mediante el analisis de
categorias por objetivos, (Echeverria G, 2005nhesdar el establecimiento de “categorias

predefinidas”

Echeverria G. (2005) sefiala que para llevar a talbmétodo, es fundamental tener una
clara y rigurosa definicion de las mismas. Es delgfinir cuales seran los grandes ambitos
desde dénde se ordenara el trabajo para luegoociqegiizar estas categorias, explicitando
gué tipo de situaciones, ideas, opiniones, enti&sotleberan entenderse como parte de

cada categoria

Una vez establecida la categoria con su respedéfiaicion se procede a adjuntar toda

informacién (obtenida mediante las entrevistas)tgonga relacion con la categoria a priori.

Esta informacion se denominara cita la cual peranéiaborar los topicos a priori.
Ahora bien, se han definido las siguientes catagori
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Categoria n°1: Precursor que inciden en la sulijetilvde psicologo
Categoria n°2: Estrategia de manejo subjetivo
Categoria n°3: Transgresion de la Etica Profesional

Categoria n°4: La subjetividad del psicélogo nomgroblema
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4.8. Andlisis y resultados

4.8.1 Matriz de categorias y tdpicos

Categoria 1. Objetivo n°1: Precursores de subjetidgad

Definicién:

Los Precursores de subjetividad

son los elementos originados
desde la cultura, los valores

personales, las caracteristicas d

la organizacion, entre otras
fuentes. Estos inciden en la
subjetividad del psicélogo,

especificamente en el manejo d¢

Su propia subjetividad

Topicos

1. Tal edad

Definicién

Es un criterio determinado
epor la organizacion

2. Dejar fuera otros niveles

» Definicion
Se entiende como criterio
excluyente que se desprende
del indicador estratos
socioecon6mico, pues la
seleccion dejara afuera a
guienes no cuente con criteri
de edad, nivel social o
apariencia.

3. Ansiedad

Definicion

Precursor que moviliza
inseguridad, proviene tanto
por la exigencia del proceso
de seleccion como también
por la falta de experiencia

Citas:

“Tal edad y tal edad” (Caso 3)

“Prejuicio personal (Caso 2)

“Estereotipos sociales” "(Caso 1)

“La falta de experiencia” "(Caso 1)

“Hay algo que tu no soportas, a éste tipo lo d

afuera (caso 1)”

"no esta seguro de sus conocimientos" (Caso)
D “Apariencia....cualquier cantidad, esa es la qug

mas influye en el evaluador”
Caso(1)

"La ansiedad” (Caso 2)

“Gente de otros niveles no quiero” (Caso2

“Hay mucho prejuicio”(Caso 1)

y tu dices, a no a éste tipo lo dejo afuera,
entonces eso influye”(Casol)

2j0

Interpretacion

Los precursores de subjetividad asumen distingasds donde lo més significativo es la consecuegani@rada. A
modo de ejemplo, distinta sera la influencia denisiedad en la préctica del experto que el crittigiedad como
indicar excluyente. La ansiedad movilizara aspegessonales en el experto decantando en el rentionyeen tal
vez no otorgar un pertinente proceso de evaluamdos usuarios.
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Sub-Categoria 1. Objetivo n°1: Estereotipos sociotturales

Definicion:

Los estereotipos socioculturales
son criterios de imagen
determinados por la jefatura a
cargo de la seleccion.

Actlan como juicio de distincion

ya que, son expresados por el je &

a cargo mediante la idea de lo q
quieren y no quieren de un
postulante.

Los estereotipos de mayor
importancia para una empresa
son; el nivel socioeconémico del
postulante, la edad y la religion.

Tépicos

1.Hay empresas que
prejuician por nivel
Socioeconémico

Definicion: el nivel
socioecondmico es un
£ lemento instalado por

C

Igunas empresas en calidad
(ge requisito, y exigida al
experto que realiza la
seleccion

2. La edad del postulante la
define la empresa

Definicion: la edad es un
estereotipo establecido por Ig
organizacién y exigido al
psicélogo como criterio de
seleccion

3. Hay empresas que
prejuician por la religion

Definicion:

La religion es un estereotipo
sociocultural que moviliza
juicios de valor en la jefatura
al punto de determinador
como criterio de exclusion en
la seleccién de un postulante

Citas:

“Estereotipos sociales; Estrato|
socioeconémicos.... Ese es uno de los elemé
mas importantes” (Caso 1)

“Yo he tenido colegas que te dicen yo no atie
a nadie que no sea de Vicufia Mackena p
arriba”(Caso 1)

“La gente te dice yo quiero un nivel ABC]
(Caso2)

“Gente de otros niveles no quiero” (Caso2)

“Entonces las edades estan dadas por las
empresas en los procesos no por el psicélogo,
psicélogo le da lo mismo ” (Caso1l)

(Jefe dice)“Mira, gente entre tal edad vy t
edad” (Caso 3)

“Una vez un gerente me dijo; mire Mirta yo 1
quiero que me deje en esta seleccion , nin
negrito_judioni gay... le queda claro” (caso 1)

“Me acuerdo que en algunos procesos

seleccion eehh, llegaron estos chicos que

adventistas, y los adventistas no trabajan

sabado, alguno de ellos decia, Sefiora o Sefi
yo estoy sUper interesado en el trabajo, yo

super comprometido, pero lo Unico que le pidg
que nunca me haga venir un dia sabado por
para mi el sdbado es sagrado....lo conversé
el que llevaba el proceso de seleccion...de
estos canutos, yo no quiero ningln personaje
me ponga restricciones en el trabajo”

(Caso 2)

al

gan

de
son
los
prita
soy

es
gue
con
cia
que

Interpretacion:

Los estereotipos socioculturales de mayor preaesilos procesos de seleccion son la clase sociéeica, la
edad y la religion. Estos conforman parte de lapiisitos del cargo, estén o no indicado en la ipalite la

empresa.

Afecta la subjetividad del experto ya que su budgude postulantes no s6lo debera ser en base tHioden
competencias o caracteristicas personales parficiente rendimiento, sino que los estereotiposksafos asume
un mismo nivel de importancia, cuando tal criterioes indicador garantizado de alto desempefio gbaeago.

65



Sub-Categoria 2. Objetivo n° 1: Prejuicios personals

Definicion:

Los prejuicios personales sq
elementos de mucha importang
en el proceso de seleccion.

Se expresan mediante |
reacciones de no soportar algu
caracteristica del postulante o a|
persona del postulante.

Afectan el manejo subjetivo ds
experto debido a que muchos
ellos no tienen sentido para de
no apto a un candidato.

No son tan inconscientes.

El prejuicio de apariencia es
gue mas influye en el psicologo.

Tépicos

1.Los psicélogos prejuicia
i8in ninguna excepcién

Definicion:

as0s prejuicios personales
npresentan en el proceso de
leeflejados en la percepcion d
molestia

q

|
de. El prejuicio de apariencia
ar

Definicion:
La apariencia es el prejuici
que mas influye en ¢

psicélogo al momento de |
ekeleccién

Citas:

“Prejuicio personal es uno de los elementq
importantes”(Caso 1)

“Pero a veces hay gente que de piel te
emolesto” (Caso 1)
I"i‘Las personas prejuician) “Todos sin
€nhinguna excepcién” (Caso 1)

Hay algo que tu no soportas, y tu dice
ano a éste tipo lo dejo afuera , entonces €
influye”(Casol)

“En otra ocasion me toco un gerente, que ¢
lo deje no apto por apariencia, pero por ot
cosa , porque este gerente llego a la 3 dg
tarde , con un traje café arrugado, con u
Acamisa con corbata que se notaba suci
dientes sucios y olor a trago”
“Pero el olor a trago..... Es que es apariend
también”
“cuando tu te dejas llevar solamente por el
aspecto”

D

D

“Apariencia....cualquier cantidad, esa es la
que mas influye en el evaluador”
Caso(1)

“No tienen sentido por ejemplo si erg
moreno o morena, bajita, gordita y es
postulando a secretaria no tienes ningu
razén para rechazarla” Caso 1

“Los prejuicios también” (Caso 2)

“Si, los prejuicios...yo creo que no son t
inconscientes” (Caso 2)

“Hay mucho prejuicio, pero al final hay u

margen”( Caso 2)

pSe
a

h

la

na

ia

2S
ta
na

an
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Interpretacion

Los prejuicios personales del psiclogo son agsifllizios de valor que emite previo a tener un conento
de la realidad observada. De acuerdo a la opiredngipsicologos, en el contexto de seleccion haghm

prejuicio. El que mas afecta al experto es el prigjuwle apariencia.
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Sub-Categoria 3. Objetivo 1: Ansiedad en el desemipo de la seleccion

Definicion:

La ansiedad es un precursor

subjetividad presente en
psicélogo laboral que h
comenzado recientemente

ejercer su profesion.

Esta condicién de inicio propen
a que el experto se sienta inseg
en su rol de analista, lo cu
podria incidir negativamente en
manejo subjetivo.

El proceso de seleccion gene
mucha ansiedad en el experto, |
lo tanto, si este carece
experiencia se vera aumentado
nivel de ansiedad.

Topicos

dé. “No estar seguro produce
ehnsiedad”

a
definicién:

El psicélogo que esta recié
comenzando a ejercer, no eg
leseguro de lo que tiene qu
uflacer en la
aproducto de ello tendra un
ebnsiedad espantosa

seleccion,

ra.“La falta de experiencia es
parausa ansiedad”

e

definicion:

Un psicélogo que no cuen
con experiencia laboral, s
vera afectado por su propi
ansiedad, trastocando g
desemperio laboral

A

Citas:

(El psicologo) “Que esta recién
comenzando”

(caso 1)

“ Que no esté seguro de lo que tiene que
hacer”(caso 1)

n

taQué no esta seguro de sus conocimientos
I&ienen un proceso de ansiedad espantoso”

“Y eso se transmite” (Caso 1)
“Bueno también la ansiedadCaso 2)

“Yo creo que es la ansiedad que te gen
cubrir un cargo”(Caso 3)

era

“Lo que pasa es que el tema de seleccion te

genera mucha ansiedad’(Caso 3)

e
e(Precursor de subjetividad) “Ansiedad, e
aes lo primero”(Caso 3)

u

“La falta de experiencia”(caso 3)

“Es muy dificil encontrar gente que se adapte

y que tenga los requisitos que se piden
cargo, entonces te genera ansiedad en t
momento”

(Caso 3)

“Porque si tienes una semana para cubrir
cargo y tienes diez postulantes, no es
misma ansiedad, que si tienes la mis
semana y tienes dos postulantes”(caso 3)

del
bdo

n
la
ma

Interpretacion:

Las opiniones emitidas por las entrevistadas damteuque la ansiedad hace referencia a la presdag

reacciones que movilizan la inseguridad, tantocdelocimiento teérico que presenta el evaluadomacen
dudar que la practica en si misma.

Se aprecia que esta inseguridad es originada debida falta de experiencia, hecho que se ligg

desconocimiento de lo que continua en la implenoédtiadel proceso.

Las narrativas reflejan que el proceso de seleab®dpersonal es un espacio que genera ansiedatiiéraas
una instancia que generalmente no se caracterizéagtar el encuentro expedito sobre el o loadidatos

que la empresa exige. Las entrevistadas expresanegudificil encontrar gente idonea, sin embargd

experticia y la experiencia son claves para genmaurez en el cargo, manejar la ansiedad y faciligl

ejercicio.

ia

1 al
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Categoria n°2. Objetivo2: Estrategia de manejo subktivo

Definicién: Topicos Citas:
Esta categoria se centra gef.Claridad en el perfil del cargo Yo creo que |a tnica forma de reduciy y
las acciones que efectla |el de manejar esto es teniendo en claro
pro_feS|or_1aI para reducir, IaDef|n|C|o_n., _ cudl es el perfil del cargo’(Caso 1)
incidencia que puede tenerleLos psicélogos cuando tiengn
manejo subjetivo en lasclaridad sobre el perfil del cargo.
practicas laborales. Saben que es lo que necesita ﬂfen' d | 4l | fil deel
cargo, reducen la incidencia de |la |s:n 0 €en claro cual es el perfil de
2L ,cargo”(Caso 2)
Estas formas se aprenden |esubjetividad personal. Cuanto m@as
la préactica. datos, se hace facil la pega e
Teniendo claro que es lo que realmente
S . se necesita” (caso 2)
Facilitara un manejd
efectivo  la c!arldad que “Que hago yo en la practica para estar mas
teng_a el profesional sobre el tranquila o creer que estoy mas cerca de| lo
perfil del cargo. Que asuma que debiera ser es tener mucho mas clarigdad
un compromiso constante a lo que se me esta solicitando, a lo que|me
con el tomar consciencia esta pidiendo un proceso”(Caso 2)
sobre lo que realiza.
“TU también tienes que tratar de captar
También se considera |a que es lo que en ese trabajo y en gese
importancia de contar con contexto, que es lo que mas |se
madurez para realizar una necesita”’(Caso 2)
introspecciéon  sobre  su
ejercicio. Instancia que le "Pero sino yo debo resolver esas dudas
posibilitara implementar unga conmigo, y al resolverlo yo manejo
trabajo personal reflexivo y inmediatamente mi subjetividad”(Caso38)
analitico de aquellas
variables  subjetivas  de “ o . . |
caracter defectuoso para u.Tomar de consciencia ¢ .EI psmol_qgo (?eb|era realizar una
adecuado rendimiento en Jantrospeccion mtrospecc!on, donde se pregunte Si lo
seleccion estoy hac,|endo bien, estoy cumpllgrdo
o con lo qué debo hacer.... es convenignte
Definicion: la forma qué estoy” (Caso 1)
Otra estrategia es trabajar erEs una capacidad de retencion;
equipos de trabajo quereflexidon y preguntarse si lo que ge
propicien supervision, ha realizado esta bien “A tomar conciencia de todas maneras
espacios de analisis |y estar consciente de que soy persona cpn
revision de situaciones. Si $e lo cual objetivo no soy 100%” (Caso 3)
observa error que se
exponga y que se llega |a “Abierto a la critica, saber que nosotrgs
acuerdos en conjunto estamos en un permanente crecimiento”
"(Caso 1)
La estrategia que propende a
distanciar de lo subjetivo s “Por eso cuanto mas datos tu puedas ir
el |nst.rumento denom!nado teniendo cotejado, eehh.... se te hace
entrevista estandarizadg,
pero para un efectivp mas facil la pega’(Caso 3)
resultado se requiere que |el
experto Sepa implementar su “Pero un control total de la subjetividad
aplicacion
eeeh, yo creo que las personas maduras ,
entendiendo la madurez por una
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Finalmente, el manejo de
propia  subjetividad  s¢
fortalece en la experienci
profesional

3. El manejo se aprende en la
préctica.

Definicién: mediante el ejercici
profesional que realiza el psicél

ogo
laboral, puede aprender a man%ar

su propia subjetividad. Lo cu
propicia madurez en el cargo

4.Controlar es trabajar en equipo

Definicién

Controlar la subjetividad es

trabajar en espacios de supervis
donde se dé la observacion,
capacitacion y el aprendizaje. Si

ve andlisis equivocado hacerl@uando alguien se entrampe, cuando

notar

capacidad de retencién y de reflexion
haber hecho mucho andlisis de |
situaciones” (Caso 2)

“Porque una persona que

introspectiva y que es analitica, en
fondo eeehh todas estas variables las
pensado, las ha analizado y tiene
mecanismo como para mas o mel
tratar de manejarlas” (Caso 2)

€

(El manejo de la subjetividad) “Uno
aprende con la practica” (Caso 1)

“Se maneja.... con madurez en el carg
(Caso 3)
D

“Yo creo que
controlar  esto
equipo”(Casol)

la forma de pode
es trabajando €

s‘Que exista una especie de supervis
Gentre todos” "(Casol)

la

s&Cuando alguien tenga una duds
vea que un compafiero estd realizan
una especie de observacion de criticg
de andlisis equivocado... hacerlo notar
(Caso 1)

“Qué se hagan reuniones como lo hag
los clinicos”(Caso 1)

(Supervisor o0 psicologo a carg
“Revise los procesos, cuando vea al
se produzca la observacion, se produ:
la capacitacion, se produzca
aprendizaje de la persona”(Casol)

el
ha

nos

D

35 =

A,

Ino
do
o)

en
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Jo,
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5.Entrevista estandarizada acota
el riesgo

Definicion:

La entrevista estandarizada es
instrumento de evaluaciéon que
permite tanta subjetividag
Posibilita acotar el riesgo debido
que dirige a la busqueda de lo g
se necesita explorar en el postula

“Mientras mas personas sean las que
participen mejor...”"(Caso 2)

utPero si tu orientas
n@nstrumentos tu puedes jugar con nj

.objetividad” "(Caso 1)
a
udPuedes hacer una entrevist

ntestandarizada, que no te permitan tar
subjetividad” "(Caso 1)

va a estar un poco exento de si me gu
0 no me gusto el postulante”
(Caso 1)

“Estan los examenes, los test, una se
de variables que te van acotando ese
riesgo” (Caso 3)

“Pero ta puedes reducir este ambi
como de ambigiedad en la medida (¢
tu llegas a acuerdos” (Caso 2)

“Que se sujete el proceso en todas
etapas tu vas evaluando si vas bi
captado bien” (Caso 2)

“En la medida en que tengas m
experiencia y que lo vayas manejan
vas bajando la ansiedad,
practica”(Caso 1)

“En la medida que voy adquiriend
experiencia voy objetivizandome”(Ca:
1)

(El psicélogo) “...va a tener cierto
elementos, ciertos criterios que tomag
desde su experiencia” (Caso 2)

Interpretacion

La categoria, estrategia de manejo subjetivo heaferencia a la implementacién de formas o métapes,
permitan reducir la presencia de subjetividad peaken el desempefio del experto.

Se observa una frecuencia que tiene relacién emeptiugar, con que el profesional cuente con upaadad
de introspeccion para que pueda efectuar accioaemutbcuestionamiento, autoreflecxion, y autovaidra
sobre las practicas implementadas. Pues bien |gmentrevistadas esta capacidad se desprendstddb ale
madurez de la persona. Junto a ello se junto sselldmite como requisito fundamental que el espéehgal
una posicion solida de conocimiento sobre la ctersisa y aplicacion de los instrumentos de evatiragien
dependencia de ello cuente con una absoluta ahrideespecto al perfil del cargo. Es posible eteininadag

hacia tus

(Entrevista estandarizada) Este criterj

as

—
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situaciones el experto deba preocuparse por pracseipor recolectar antecedentes e identificar esida
necesidad genuina concreta que requiere ese cargmlthjo en esa empresa. Esto Ultimo demanda en el
experto que se preocupe por conocer la culturantgeional, la identidad como aquellos estamentiesgyian
su funcionamiento interno por lo tanto sera desjest que este se quede en una actitud pasiva a&|mer
aplicacioén del instrumento por el instrumento.

Por otra parte, las entrevistadas perciben el mateja propia subjetividad como una préactica derobque
exige apoyos o mediaciones externas, entre ellmsac con supervisiones en equipos de trabajo dsede
propicien espacios para exponer los criterios iddiades a fin de co construir acuerdos orientaada
adquisicion de los objetivos que se persiguenabéster distancia de toda incidencia subjetiva.
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Categoria n°3. Objetivo n°3: Transgresion a la éa profesional

Definicion:

Transgredir la ética e
cuando el psicélogo realiz
practicas que no debe,
modo de ejemplo
explorando en ambitos de
vida del postulante
anteponer los valore
personales por sobre los d
postulante. Cuando €
psicélogo se deja llevar so
por el aspecto o la livianda
de los instrumentos. Ejerc
abuso de poder porque
utiliza el juicio subijetivo
personal (si gusta o no).

Por lo tanto, un psicolog
que juzga a un postulante
base a algo de ¢
comportamiento, lo cual n
le parece y a la vez, si
aleja de los margens

q

objetivos del instrumento. Si

omite algo originado de s
propia subjetividad, dandos
cuenta, lo que esta hacien
es transgredir, falsear
ética profesional.

Con esto se perjudica

postulante ya que se de
como no apto, también a
empresa puesto que, tend

un mal seleccionado, €
efecto, se generarg
perdidas.

Topicos

s1.El perjudicado es el postulante y
ala empresa

a
Definicion:

4Jn  psicélogo laboral cuando
transgrede la ética profesion

sperjudica al usuario y a la empre
gps decir, los afecta negativame
sjen su condicién.

0

d2.Hay cosas que transgreden la
nética

5e
Definicién:

Transgredir la ética se refleja er
faltar el respeto al postulante
pabusar del poder otorgadg
sflesconocer lo que se eg

utensionando. Dejar no apto au
ppostulante porque algo no gusto
be

S

pl

Caso 1:

“porgue el Unico perjudicado, el Gnico
es el postulante" (Casol)

“Por supuesto que la empresa también
pierde por que tiene un postulante mal
seleccionado y obviamente que tiene
1|perdida también” (Casol)

;té/o creo que todas las inadecuaciones
que la naturaleza humana permite”
(Caso2)

“Pueden darse muy, pero o sea de los

mas increible de abuso de poder hastg
.abiertamente elegir tu preferencia, gen
|’que no te caiga bien politicamente”
'(Caso2)

ta
n

Ahora como puedo yo faltar a la ética €
eso, es falseando la situacion, ésea
omitiendo lo que yo me doy cuenta, qu
es mi propia subjetividad” (Caso 3)

“Que el psicologo tomé una
determinacion de dejar apto o no apto
una persona ignorando de lo que esta
tensionando” (Casol)

“Segundo que haga un abuso de pode
porque esté utilizando un juicio subjeti
si le gusta o no le gusta lo que
responde” (Casol)

“Algo que haya dicho entorpezca lo qu
el habitualmente est4 haciendo y es ur
critica justa... la considera inadecuadal
toma una decisién negativa, eso es
transgredir la ética” (Casol)

“Meterse en la vida personal, o en la
vida sexual, eso es transgredir la ética]
(Casol)

“Uno no tiene porque meterse en su Vi

te

D

]

- D D

Ha
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sexual, como le va en su vida marital,
como le va” (Casol)

“Que un momento determinado tus
valores se pongan en aquellas cosas
contrarias que te va diciendo a tus
valores del propio sujeto que no tienen
nada que ver” (Casol)

“Esas cosas transgreden la ética,

cuando tu te dejas llevar solamente por

el aspecto, cuando tu te dejas llevar pd
la liviandad de los instrumentos que ta
hiciste, pero que tu elegiste para
utilizarlos” (Casol)

“El psicologo esta.... no para castigarlg
o acusarlo, eso es absurdo eso es
subjetivar y faltarle el respeto al sujeto
que esta en frente , clinica o
laboralmente” (Casol)

“Yo pienso por ejemplo que juzgar a una

persona que esta dando una prueba
colectiva porque dijo tal o cual cosa
porgue estaba angustiado , ansioso,
tenso, que se yo lo que le vino , entong
le marcaste la prueba y dijiste este lo
dejo no apto” (Casol)

“Pero tu vas a ir directamente a buscar
...no a lo mejor ese tipo de prueba ni

siquiera te da la menor sefal de como
esa persona para el cargo , entonces
pierdes, trasgredes la ética , subjetivag

perdiste toda la dimensién vy la intencion

de la entrevista” (Casol)

“Entonces yo creo que la
responsabilidad que uno tiene que
pensar que la gente , no todo aquel qu
no queda trabajando no va a poder
trabajar, yo creo que uno tiene que

humanizar un poco con los procesos, €n

el sentido que no existe gente perfectal
desde la perspectiva clinica tu siempre

tiendes como a ver patologias” (Caso2)

“T0 no podi dejar a la persona sin la
posibilidad de trabajar y pensar que
elementos se tienen que dar para que

=

es

1)

y
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esas variables negativas o mas bajas
como la compensas... como se puede
manejar” (Caso2)

=

“Porque si tu vas al interior de una
organizacién ,no todos los que estan
adentro son entre comillas gente sanita
perfecta, no.... es gente que se maneja
con todas sus imperfecciones , sus
pifias...”(Caso2)

“No falta el desubicado y en este casq

yo he visto caso de gente que me dice|de

casos de psic6logos que se aprovecha
que originan vinculos mas alla de la
entrevista y que se ponen en contacto

con la persona y aprovechan un poco ya

gue ellos estan tomando la decisién”
(Caso02)

“Ahora si ti estas en un entorno dond
claramente atenta contra tus valores, t
no puedes trabajar ahi poh....., porqug

L~ (D

=

en el fondo por mucho que tengas tu esta

capacidad, uno también esta dentro de
linea que le acomoda” (Caso?2)

“Si estas en una empresa y yo
pregunto.... stengo algin manual o
algunas normas
antidiscriminatorias........ no tengo, con
lo cual mi abanico en ese sentido es
grande, o sea puedo por ejemplo
contratar extranjeros, residentes por

cierto, puedo contratar gentes de color|,

puedo contratar orientales, puedo

la

contratar que se yooo, no tengo nada por
escrito que me diga sabes que no puedes

contratar aqui hombres que tengan
rasgos afeminados, no me lo dice, y er]
minuto que no me lo dice , soy tan

objetivo que no se evalla” (Caso 3)

“La ética es algo que tengo asi como gn

mi ADN, te fijjas? , me cuesta
materializarlo, es como no tengo que
andar con una cruz para decir si soy
catdlica” (Caso 3)

el
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“Por ejemplo un call center, mira nos
interesa que sean puramente mujeres
sino me dicen, y me dice persona , yo
asumo que puedo contratar mujeres y
hombres , si yo pienso de mi lado, no
sabes que yo mejor voy a llamar
hombres, o puras mujeres , porque las
mujeres me parecen que son mas
amistosas 0 mas dulce por teléfono,
subjetivo total , y ahi si que estoy

haciendo yo mal , verdad?, ahi me estg

afectando mi propia subjetividad ,
porgue ya estoy dejando un segmento

que tal vez en este caso para cubrir log

cargos puede ser super bueno, pero n
tiene que ver con la ética, eso, tiene qu
ver también con un tema netamente
cultural en uno, aahh ya si viene de mi
colegio es bueno, y en mi colegio habi
buenos” (Caso 3)

Interpretacion

Los aspectos centrales de esta categoria propgiciaprender que un psicélogo transgrede la éticiegiomal
cuando ejerce un acto humano que no debe reahanmguna excepcion. Debido a que la dimensiia &s
un constructo absoluto, no relativo. La cual vemdriegitimar, validar en términos morales el gctfesional,

que se relaciona de forma espontanea con la negaralibjetiva.

Ahora, en caso de no tener conciencia del estiouya naturaleza es subjetiva, el acto y la consetaieseran
equivalentes que asumen un valor, en este tertemos@resion a lo ético) asumen sentido de defeq
desventaja, perjudicando a las partes involucraelase ellas al postulante, a la organizacién yikima
instancia el prestigio cientifico de la disciplic@no también a la evolucion del proceso persomabiesional

del mismo experto.

e

to
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Categoria 4. Objetivo n°1: La subjetividad del psioldgico laboral no es un problema

Definicién: Topicos Citas:

“Es muy dificil alejarse de la
La subjetividad segun losl.“La subjetividad esta siempre | subjetividad” (Caso 1)
entrevistados, es unapresente”
condiciéon que esta siempre “Yo creo que la subjetividad esta siempr
presente en la realidad quéefinicion presente” (Caso 2)

intervienen, hecho que hacd.a subjetividad del psicélogo
dificil que éste puedalaboral se manifiesta a lo largo de| “Yo creo que no es un problema, sino una

(1%}

alejarse de ella. su campo de intervencion condicion” (Caso 2)
Al estar siempre presentg, “Todo es subjetivo....” (Caso 2)
infieren que todo e$
subjetivo, por lo tanto, €l 2.La entrevista subjetiva al “Emmm ...... yo siento que en todo
psicélogo debe estar ahi cpmpsicélogo momento esta presente la subjetividad”
la subjetividad. (Caso 3)

Definicion
Para ellos, la instancia donddEn la entrevista es un campo dondéEntonces hay que estar presente ahi can
el psicélogo més se subjetiyael psiclogo se subjetiva el tema de la subjetividad”(caso 3)

es en la entrevista.
¢,Dbénde se subjetiva el psic6logo? mas en
la entrevista”(casol)

“Porque cualquier psicélogo que evalle
otro, de por si va hacer subjetivo”(Caso
2)

(en la entrevista)’Le estoy poniendo un

poco mas de interés en esta persona que a
la otra” (caso3)

9

“Subjetividad u objetividad no es ni bueno
ni malo, es un dato”(Caso 3)

Interpretacion: Los psicologos entrevistados perciben que la sulgjatl es la forma en que acotan la realidad.

Todas concuerdan con que es algo que esta siemgsenpe en la realidad, por lo tanto estara sieraprel
ejercicio laboral.

Esta mediada por los valores personales, los se#sreel filing, aspectos culturales, experienciasvida, la
percepcion y el sentido o significado personal sérinda a la realidad vivenciada o recordadpa#ir de
esto, movilizando apreciaciones que en algunogscss reflejan en que el profesional active mayaremor
interés en la entrevista laboral como determinadaqma.

En ella inciden diversos factores, que surgen deéadpropia experiencia del profesional, factores lae
organizacién y aspectos del postulante.

Considerando que en la practica la subjetividachgie estd presente, es fundamental tomar conszidecélla,
ya que si no se maneja podria afectar el desempefiesional, en términos de tefiir los criteriosetips,
pardmetros que establecen la direccion haciadeeiia y calidad de la tarea.

76



Analisis de contenidos

Los cuadros anteriores reflejan el andlisis deidpian base a los contenidos otorgados por
las expertas que conformaron la muestra, en vieietllo, se observa la evidencia de
precursores de subjetividad, entre ellos ester@®tiocioculturales, en especifico el nivel
socioeconOmico, pasa a ser una variable de freiugne incide en el manejo subjetivo
del psicélogo. El estudio devela que tal precussomstala por la jefatura de la empresa,
actuando como criterio de exigencia tanto paraostytante como para el psicologo. En
relacibn a ello las entrevistadas dijerorfEstereotipos sociales; Estratos
socioeconomicos.... Ese es uno de los elementos nmagortantes” (Caso 1). Otra
entrevistada expresa: “La gente te dice yo quierorunivel ABC1.... Gente de otros

niveles no quiero” (Caso?2)

Se observo que, la variable estrato socioeconéndsame un lugar de significativa
importancia para la organizacion. Asi instala estagoria como parte de los requisito en
el postulante “Yo he tenido colegas que te dicen yo no atiendoatie que no sea de
Vicuilia Mackena para arriba”’(Caso 1). “La gente tdice yo quiero un nivel ABC1”
(Caso?2)

Respecto a los prejuicios, la apariencia es urcaddir que aparece con mayor presencia.
Tal variable incide en los juicios que elaborast@logo como en la decisiéon de dejar apto

0 nNo a un candidato.

De manera conjunta, las entrevistadas acuerdamacggugbjetividad estd siempre presente,
gue todo en la realidad es subjetiVo...Yo creo que la subjetividad esta siempre prase
esto que uno puede distinguir entre subjetividadhjetividad es muy fragil... me queda
clarisimo que en el fondo eeeh la percepcion que uenga eeeh es subjetiva y por ende
limitada, o sea yo saco mi apreciacion pero sin dugliedas limitada a algunos aspectos,
te fijas, pero ahora yo para poder que hago yo armpléactica para estar mas tranquila o

creer que estoy mas cerca de lo que debiera séerer mucho mas claridad a lo que se
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me esta solicitando , a lo que me esta pidiendopuoceso, ok mira que es esto lo que
necesitamos bueno eso llevarlo tratar de traduzifinalmente en cosas bien concretas,
en comportamientos, en actitudes en que tu finalrteepuedas elegir a una persona a ese
tramo a ese estandar’(Entrevistada 2).

Dada la condicion que “la subjetividad esta siempmesente” es fundamental para un
psicologo laboral tener conciencia de ella, realiza trabajo de introspeccion que le
permita darse cuenta de ella, simultdneamente gjigia un manejo adecuado sobre ella.
De no ser asi, la subjetividad puede sesgar ladmidel experto, generando efectos en
distinto orden. Los efectos de modo directo recaerel postulante y en la organizacion
pues ésta Ultima tendra que adoptar a un mal setecto, a la larga esto se traduce en
pérdidas para la empresa y dejar sin trabajo a postulante con condiciones mas
adecuadas’Porque el Unico perjudicado, el Unico es el postake..Por supuesto que la

empresa también pierde por que tiene un postulamtal seleccionado y obviamente

gue tiene perdida también” (Entrevistadal)

Para los profesionales, la ansiedad es una varigise incide en el manejo de la
subjetividad, la cual seria una causa por la f#t@xperiencia y de la presion que instala
el proceso de seleccion.

En esta linea, para las expertas la experienc@dhbtorgaria madurez en el cargo y en

consecuencia manejo de la ansiedad personal.

Ahora bien, para establecer un adecuado manej@a deibjetividad, se deduce que es
posible mediante el darse cuenta. Darse cueni@ respaldado por un equipo de trabajo.
Es decir, que la seleccion se realice de formaajunto con los agentes implicados
(supervisores, jefes y otros psicologos).

Otro criterio es que el psicologo participe en ésatipcion del cargo y que si se requiere

capacitar en esta area, se realice. Ante todoeiuga tclaridad de lo que se pide “rorque
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una persona que es introspectiva y que es analjtiea el fondo eeehh todas estas
variables las ha pensado, las ha analizado y tiame mecanismo como para mas o

menos tratar de manejarlas” (Caso 1)

“Que hago yo en la practica para estar mas tranguib creer que estoy mas cerca de lo
gue debiera ser es tener mucho mas claridad a le ga me esta solicitando, a lo que me

esta pidiendo un proce$(Caso 1)

“Cuando nosotros tratamos de ser mas objetivosgle tenemos que hacer es lo que yo
te decia, o sea, tratar de llegar a un acuerdael®er que ser mucho mas..eeehh...ir mas
juntos en términos de que es lo que nosotros eSP@S ya, .0 sea tanto quien solicita un
proceso como quien lo lleva ....Pero un control toth la subjetividad eeeh, yo creo que
las personas maduras , entendiendo la madurez poa wapacidad de retencion y de
reflexion d haber hecho mucho analisis de las sitienes, de lograr separar cosas
personales de los contextos, porque una es tu pasyua otra es una vision cierto de un

grupo que quizas tu no la compartes pero eres cap@respetarla, entiendes..(Caso 1)

En otra perspectiva, se analizé la dimension dditm. Los efectos éticos que se producen
por el manejo inadecuado de la subjetividad o telieconsciencia de ella, el manejo no
fue efectivo. Se encontrd la evidencia: “ansieddd.ansiedad moviliza inseguridad y
perturba el desempefio.

También se ve implicada en relacion a la falta ®pesencia, ya que, por falta de
experiencia se desconozca el uso pertinente dastirumento, se alteren los resultados,
castigando al postulante, pues los datos se sednjetAhora como puedo yo faltar a la
ética en eso, es falseando la situacion, 6sea @ando lo que yo me doy cuenta, que es mi
propia subjetividad”. (Cas8)

“Que el psicologo diga, o sea perddn toma una deteracion de dejar apto o no apto a

una persona ignorando de lo que esta tensionandosegundo que haga un abuso de
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poder porque esté utilizando un juicio subjetivo E gusta o no le gusta lo que
responde....De que a lo mejor algo que haya dichoogpé¢zca lo que el habitualmente
esta haciendo y es una critica justa... la considéradecuada y toma una decision
negativa, eso es transgredir la éticéCaso 1)

“Meterse en la vida personal, o en la vida sexuafo es transgredir la ética , uno no
tiene porque meterse en su vida sexual, como lernau vida marital, como le va con

los...”

“Que en un momento determinado tus valores se pangen aquellas cosas contrarias
gue te va diciendo a tus valores del propio sujgt@ no tienen nada que ver.....Entonces
esas cosas Yo creo transgreden la ética, cuanddetidejas llevar solamente por el
aspecto, cuando tu te dejas llevar por la liviandael los instrumentos que tu hiciste, pero

gue tu elegiste para utilizarlos{Caso1l)

“El psicologo esta .... No para castigarlo, o acusarleso es absurdo eso es subjetivar y

faltarle el respeto al sujeto que esta en frentiénica o laboralmente”(Casol)

“Yo pienso por ejemplo que juzgar a una persona cggta dando una prueba colectiva

porque dijo tal o cual cosa porque estaba angustigcansioso, tenso, que se yo lo que le

vino , entonces le marcaste la prueba y dijisteede dejo no apto’{Caso 1)
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CONCLUSIONES Y DISCUSIONES

La funcidn del Psicélogo laboral a lo largo delgaso de seleccidon de personal tiene por
finalidad elaborar una preseleccion de candidatoscaracter de competentes proyectados

para un efectivo desempefio en un puesto de trabajo.

En la basqueda de postulantes que cuenten caofasetencias solicitadas se manifiesta
su propia subjetividad. El impacto del manejo stilagpedel psicélogo podria afectar el
levantamiento de los datos de la entrevista, slis&)jainterpretacion y sus conclusiones,
ya sea, estableciendo una recomendacion erronea ckndidato idéneo, o que se rechace
a un candidato mas idoneo que otro preseleccionado.

En este contexto se insertd esta investigacionnidetio como interrogantes de estudio:
¢, Cuales seran los precursores de subjetividad qudeatan la ética profesional del
psicologo laboral, en un proceso de seleccion derg@nal, en consecuencia, alteran su
ejercicio profesional?. ¢Cuéles seran los efectogicés que surgen del manejo
subjetivo del propio experto?.

En virtud de los resultados construidos se idedtifia presencia de precursores de
subjetividad que tienden a tefiir o sesgar, otorgasubjetivacion a los resultados que
produce el experto. De estos destacan: El prejul@oapariencia, la inmadurez del

psicologo, la ansiedad y la falta de experiencia.

A partir del analisis a las narrativas entregadasdetermina que la subjetividad es un
fendmeno que esta siempre presente en el campe deridserta el psicélogo. Esta misma
asume diversas expresiones y consecuencias a largte de la puesta en marcha del
proceso de seleccion. Las fases identificadas coombenedora de estos afectos son;

levantamiento de los datos de la entrevista, slisena interpretacion, y sus conclusiones.
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Ahora, el impacto final puede ser una pérdida detapidad de captar un recurso humano
idéneo o propiciar  una incorrecta prediccion ditsempefio del candidato
preseleccionado, si éste es incorporado a la ma@an, hecho que en definitiva
acarrearia un desempefio  negativo en términos ddiniento, asi se influiria

desventajosamente en el clima laboral o la imagemrna o externa de la empresa.

Desde una interpretacién ética, al observar un étopaegativo en el postulante, se asume

como evidencia de transgresion a la ética de gstosu de la ética profesional.

Otras formas que adopta la subjetividad estanrgdas por caracteristicas del profesional
y otras por la experiencia de trabajo. De los asgegropios del analista se identifico la
presencia de inmadurez, la falta de experienc@destonocimiento ante el uso pertinente

de los instrumentos de evaluacion. En este contaeligtanciar4d de lo subjetivo si el
psicologo presenta claridad sobre el perfil dejoar sobre o que demanda ese puesto de
trabajo. A la vez, conocer la cultura organizacipeh detalle de los componentes del
proceso de seleccidon; entre otros, saber cuandsteexina adecuada descripcion y
especificacion del cargo o; cuando los instrumentes evaluacion que utiliza la
organizacion no son seleccionados en corresporalena la necesidad o bien estan mal

disefiados.

Otra forma que afecta el manejo de la subjetividdjene de la organizacion. Muchas
veces la empresa establece una inadecuada forrdasdapcion y especificacion de los
requisitos del cargo, sumado a ello una inefectorana de la jefatura de realizar el
reclutamiento y/o modo de desarrollar la entrevadta los candidatos. La inexistencia de
una politica antidiscriminatoria o de un documene defina claramente los aspectos que

comprometen la dimension ética.
Por ultimo, el andlisis realizado constata que dedas formas para lograr un manejo
positivo de la subjetividad, es mediante los sigige aspectos: La experiencia laboral, la

madurez que permita encaminar un proceso (introgpecreflexivo respecto a la toma de
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consciencia sobre los precursores que inciden ¢éarreino practico, el conocimiento del
proceso de seleccion, el dominio de cada uno denktsumentos de evaluacion. La
sensibilidad ante el ejercicio que se realiza, miraa con los postulantes (todos tienen
derecho de trabajar). Esforzarse por omitir eledot clinico con el que se tiende a
categorizar patologias de forma radical y tajante.

Finalmente en materia humana no existe un sujé®olierfecto o 100% psicolégicamente

sano.

No perder de vista que la fase de la entrevistia ésstancia donde mas se subjetiva el
psicologo. Ante esta escena, la forma de intervesiracercarse a los datos, a los
instrumentos de medicion y si es necesario formpretesionalmente sobre los dmbitos

desconocidos o de débil manejo.

Relacién de los resultados con la hipotesis ttabajo

Los resultados de la investigacion permiten validapectos del supuesto de estudio
planteado en la primera etapa de trabajo, a la sezrecogen datos que no afirman la
realidad como se expuso. En términos descriptieosefiald : él psicélogo laboral al
implementar un proceso de seleccion, pondra en ojudg manera consciente o
inconsciente su propia subjetividad, la cual, paddfectar su ética profesional, en
consecuencia su accion profesional.

A lo largo de la realizacion del proceso de seléncide personal, se cree que la
subjetividad personal del psicologo, en determigadoomentos podria tomar mayor
fuerza. A modo de supuesto, se estima que estasdias se generan cuando se exige al
psicologo un mayor uso de la observacion sobreoebtportamiento del postulante. En
tanto, se considera que durante la implementac&tadentrevista laboral, es un momento
donde se requiere mayor uso de la observacion. &storee asi, debido a que cuando se
requiere de la observacion, la realidad observada enstruida a partir de las

representaciones sociales que sostiene el exmarteu fuero interno, a ello otorgara
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significados que son mediados por elementos queongarte exclusiva del terreno de lo
objetivo. En este espacio, se hace mas presegtéezio personal subjetivo del psicélogo

laboral, que la aplicacion rigurosa de categorigsticas”

Relacionando los resultados y éste supuesto, sereinfina correspondencia entre el
supuesto y lo que sucede en la realidad. Ya gaaldtos arrojan que el espacio donde mas

se subjetiva el psicologo es en la entrevista.

Otro supuesto fundamental fue suponer que la sulbdgd se conforma de aspectos que no
estan al dominio del experto. Que aunque exigbadaencia de un trabajo de introspeccion
consciente, existe la posibilidad que se subjel@avenirada, en efecto, la practica.a"
subjetividad del psicologo laboral pasaria a cagdose como un problema en la
seleccion de personal, ya que, trastocaria desyestanente el proceso de
recomendacion de rechazo o preseleccion. Se traedigia el codigo de ética de la
escuela de psicologos, particularmente los prinogpide; “Integridad, Respeto por los

derechos, dignidad de las personas y el Principgordsponsabilidad social”

Suponer que la subjetividad pasaria a ser un prahles una afirmacion errénea. Los
resultados se contraponen a tal afirmacion daddajsabjetividad existe para algo, tiene
un lugar definido y esencial en la practica. Enésnal referirse a problema mas bien podria
exponerse brindando otro significado correlativireertausa real e impacto. Asi, podria
atribuirse que mas adecuado es decir: “la subgktd/personal del experto lo distancia de
lo objetivo, por lo cual se requiere un efectivongja de ella. Si no es asi, se propende a
incidir en las variables que entran en juego, le qusu vez podria desencadenar en
estimulos que movilizan préacticas perjudicialesapa&al perjudican usuario y la

organizacion.
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Otros hallazgos

La investigacion ha generados antecedentes engpfyara decir que se encontraron nuevas
evidencias o hallazgos. que corresponden a factpwespueden ejercer una influencia
sustancial en el ejercicio de la disciplina, Caio eg alude a la siguiente relacigoroduce
ansiedad y esta Ultima activa la presencia de prsoves de subjetividadComo también :
“La ansiedad se maneja con la madurez en el cargo’Estos registros que fueron
entregados por nuestras entrevistadas, invitanrmaaf que la madurez del cargo es un
efectivo mecanismo de control sobre la subjetividarsonal. Eventualmente, se asimila
gue aquellos sujetos que no cuentan con madurekaargo presentarian un mayor sesgo
profesional, por lo tanto no contarian con un n@angpbre su propia subjetividad.
Generando efectos significativos en el usuaridtasesgrede la ética profesional y se afecta

el funcionamiento de la organizacion

En este espectro se encontrarian los recién egeyddulados de la carrera de psicologia

o analistas de otras disciplinas que realizan siélede personal.

Frente a esta panoramica se instalan nuevos sopudsstinvestigacion, dejando espacios
para el surgimiento de nuevas interrogantes deliestya que se evidencia el dato de la
experiencia v/s inexperiencia. Este antecedentendido a la dimension de la ética,
desprende la urgencia de extender la formaciodémeima articulando los paradigmas que
hoy por hoy se admiten como dos mundos indivisjblkes ética y la subjetividad del

comportamiento” (ética aplicada desde el enfoquia debjetividad). Ello exige un disefio

de formacién que involucre a ambos paradigmasosmiveles, es decir, la subjetividad y

la ética profesional integrando el &mbito de laralesion y la praxis.
En el plano ético, especificamente en lo que réapeccddigo de ética de la escuela de

psicologos. Se sugiere rastrear las formas quenaldf entidad para controlar el

cumplimiento de los principios establecidos. Conapeé hace en caso de incumplimiento
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de tales principios. Conocer que estrategias apbeca reguardar el cumplimiento de lo la

ética profesional en relacion al manejo subjetive gjerce el psicologo.

Por ultimo en el ambito organizacional, generaraegs de didlogos para pensar un
proceso de seleccibn mediante reuniones técnicagledtodos los agentes involucrados
participen en los procesos de analisis del cargmgeso de recomendacion o rechazo, asi

en conjunto se analizan los aspectos y se deciderganto.

Entre las variables ansiedad y falta de experieseida una directa relacion causal y de
dependencia, es decir, los expertos expresarotaquesiedad es ocasionada por la falta de
experiencia, por falta de conocimiento del instrotoe del proceso en si. Tal ansiedad se

resuelve manejandola mediante la experiencia.

Si se plantea que la experiencia es dato releyanteel desempefio laboral en los procesos
de reclutamiento y seleccion y, para no transgrémitico, seria admitido pensar:
“Aquellos profesionales recién titulados tifien lm®cesos de seleccion a causa de la
ansiedad manifiesta, ya que no cuentan con exg&Ejer®n consecuencia se dan
significativos efectos en cada una de las partgtidadas”. Se quiera o no estos efectos

transgreden la ética profesional.

En la linea de lo ético se identificd que los afsatticos propenden a generarse: Ejercer
abuso de poder sobre el postulante, mediante tiigaale explorar en aspectos de la vida
personal que no tienen correspondencia con lo hoargo solicita. Faltar el respeto a la
persona del postulante, ya sea por prejuicio deeaqda, donde por el solo juicio se deja

no apto al cargo (de presencia el usuario no aedipsicélogo).
Al considerar el lugar que se otorga al psicéloggehte de cambio” es responsable de

velar por el bienestar de un sujeto, entoncessaildgetividad propicia un sesgo en los datos

de un candidato, es factible que transgreda se$i@nen términos de dejarlo sin trabajo.
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Pues bien, con el propésito de pensar en camines pggibiliten guiar solucion al

problema, se consideran los resultados en corrdspeoia del objetivo especifico nimero
dos. En este sentido la percepcion de los entegldst constata que un manejo efectivo
sobre la propia subjetividad es posible en primegat a través de un trabajo de
introspeccion, por medio del cual el experto puddmar consciencia de aquellos
precursores que podrian incidir en tal practicaxtaJwcon esto formarse, capacitarse,
aprender. Tener absoluta claridad sobre lo queitsolia consultora o la organizacion.

Conocer la forma efectiva de para implementardesiimentos de evaluacion.

Entre otras estrategias, instalar el modelo depeqgue opera en el contexto de la
psicologia clinica. En este espacio, que la selacod quede al alero sélo del psicélogo
sino que se realice en equipo y se construyan siues estableciendo acuerdos.

Dado estos resultados, tal como se expuso en lalepnatizacion de éste estudio, la
psicologia no se puede quedar en el umbral degldsds, debe pensar en practicas hacia el
cambio. Por lo tanto, se sugiere replantear |#desh donde surge, se manifiesta y
desarrolla el fenbmeno de la subjetividad, coriretlé dar respuesta, pero integrando los

dos ambitos que se encuentran —subjetividad y-ética

En las organizaciones, proponer en la medida qaepssible, instancias que posibiliten
pensar en laecesidadie trabajar en equipo sobre el proceso de selecéaque si en las

empresas no esta la necesidad, se realice lo qealg® no tendra sentido.
Que las empresas asuman como parte de la cultganipacional una politica

antidiscriminatoria. Que las practicas informales regulen mediante una politica de

seleccidn y reclutamiento que norme las practicasggneran el proceso.
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ANEXO 1

PAUTA DE ENTREVISTA SEMI ESTRUCTURADA
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b)

d)

Entrevista Semi-estucturada

¢,Cree usted que la subjetividad del psicologo pwedeun problema en la
seleccion de personal? ¢ Por qué si o por qué gar(serresponda)?

En ese mismo contexto, y de acuerdo a su expesiepbie qué forma concreta
cree usted que la subjetividad podria afectarlecs®n de personal? ¢ Cuél(es)
podria(n) ser la(s) razén(es)?

¢Le parece que el psicologo laboral podria marsjapropia subjetividad?
¢, Cobmo?

¢, Qué aspectos de la ética profesional cree ustpddsén transgredir, si un
psicologo no cuenta con un control de su propigesiridad?

A continuacion enunciaré un listado de factores habitualmente se han
sefialado como precursores de subjetividad. ¢ Coddles cree usted, podrian
considerarse como causa principal de alteracida snbjetividad personal del
psicologo laboral?

Prejuicios personales

Estereotipos sociales hacia el postulante;

- estrato socioeconoémico,

- apariencia

- rasgos de personalidad

- lugar del estudio

- nivel académico

- comuna doénde vive

- capacidad de compresion y expresion de pensargjede&as y emociones
- edad

- sexo

- nacionalidad

Ansiedad

Falta de experiencia en la implementacion de ingnios
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RESUMEN DE CITAS
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SELECCION DE CITAS

Citas:

Caso 1

“¢,Donde se subjetiva el psicologo? ...mas en la eigt@’
Caso 2:

“Yo creo que la subjetividad esta siempre presente
“En la practica hay bastante de subjetivo”

“Quien finalmente esta tasando la situacidén es paesona y esto le quita el caracter

objetivo”
“Pero en la seleccion, o sea tu dices inconsciest@smmuchisimas, pero consciente
también”

“La percepcidn que uno tenga eehh es subjetivaryepde limitada”

Todo es subjetivo pero no subjetivo en términasdi@nal sino que es subjetivo en
términos de ...digamos como acotas tu la realidad”

“Porque cualquier psicélogo que evalle a otro, @& pi va hacer subjetivo, porque
va a tener ciertos elementos, ciertos criterios tqueara desde su experiencia”

“Y te diria que al final da lo mismo el profesidmeala persona que haga el proceso,
sino que yo creo que siempre va haber subjetivitiagersonas que se evallan entr
ellas “

“Cuando eliges la gente con quien trabajas es gejute tU sientes que esta
respaldando tus valores te fijas.... ya sea en latapse ya sea en el respeto, en tod(
“Hay una afinidad natural con personas que sean pe®cidas a ti”

“Desde el momento que vas a tomar una decisiomatgfar con cierto tipo de gente
probablemente es porque se parecen atiy es algdlgvaloras”

Caso 3:

“Emmm ...... yo siento que en todo momento esta prelsesiibjetividad”

“Entonces hay que estar presente ahi con el terma debjetividad, de todas manera

“Entonces en todo momento hay que estar eehh..sagpl@ el tema de la
subjetividad”

“ Subjetividad u objetividad no es ni bueno ni makun dato”

“La subjetividad tiene que ver con que tu llegas gemplo, y eres la hermana de mi

amigo, entonces ya me caiste bien”

“En la entrevista me estoy dando cuenta que esboyrada, porque estoy aburrida,
me estoy dando cuenta que le estoy poniendo unmasale interés en esta persona
gue a la otra, por qué, porque es lunes en la mafaporque es viernes en la tarde
me quiero ir”

Caso 1:

“Estereotipos sociales; Estratos socioecondémicoEse es uno de los elementos mas

importantes”
“Yo he tenido colegas que te dicen yo no atiendadie que no sea de Vicuia

D
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“y tenemos prejuicios porque si yo vengo de cldte todos los que tienen un nivel
socioecondmico bajo son de poblacion”

Caso 2:

“Porque hay veces que la gente te dice yo quieraivel ABC1 y gente de otros
niveles no quiero”

“Y tu sabes que claramente no quieren gente quest® dentro de ese nivel social”

“Pero las empresas prejuician...... ¢y por qué prejaizig&orque muchas veces
echan al que es mas caro y toman 2 por 1 o 3 p@ntonces dicen por esta persons
de 2500.000 voy a tomar unos cabritos jovenes 0000 entonces ellos piensan
gue 3 hacen lo que 1 hace”

“entonces las edades estan dadas por las empredas procesos no por el
psicologo, al psicologo le da lo mismo ”

“subjetividad u objetividad no es ni bueno ni mads,un dato”

Caso 3: “tomo un cliente y el cliente me dira , anfuiero personas, quiero que
tengan tal edad”

Sexo

Citas

Caso 1:

“y lo mismo por ejemplo con el sexo eso tambiép talla empresa...”

Caso 3: “por ejemplo un call center, mira nos egarque sean puramente mujeres '
“de repente hay gente que te dice no quiero mupegegero puras mujeres , o sabe
gue quiero hombres nomas , el cliente manda”

Establecimiento donde estudio el postulante
Citas

Caso 1:
“De hecho en los procesos de seleccion, la gefiifa sie que universidad proviene

dependiendo de eso, los curriculum son dejadoladmy quedan como en espera. ..

“si eres de la Gabriela Mistral, si eres la Diegadbes , pero si eres de la USACH
de la Central para alld”

Caso 2:

“O de repente dicen quiero gente que haya estudiadal o cual universidad”
“Ahora también podria exigirte.... asi es el critepero si ellos persisten y quieren
esa universidad”

Caso 3:

“Como que sea la universidad donde yo estudie”

La comuna
Citas:
Caso 1:

S

de

“La comuna, olvidate ........ si viene de ahi ...la Pimtoy
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yo tomo un cliente y el cliente me dira , mira gaipersonas que vivan en tales
comunas , quiero que tengas tal edad

Citas:

Caso 1: “yo nunca me voy a olvidar de un coronekgcito me mando el aviso pa
gue se presentaran las niflas de la Escuela Militanenina las hizo formarse ¢
fila... de repente empez0, pase al frente usted ..o..pats0 al frente usted......
seleccion la hizo porque él pensé que estas niftas,abuenas mozas iban a lu
mejor el uniforme”

“..una vez un gerente me dijo mire Mirta, yo noejoique me deje en esta seleccic
ningun negrito... le queda claro”

Caso 2: “esto de por ejemplo que en los trabajos , no quiergallo que tenga pe
largo, y porque no? , noo pro que es hipiento aawano ediondo, no se bafa”

Caso 3: "Puede que me digan, mira gente entre tal edadlegaa, hombres o mujers
con tal apariencia fisica, estoy de acuerdo o tayeke acuerdo en lo personal”
Citas:

Casi 1:

“una vez un gerente me dijo mire Mirta, yo no qoigue me deje en esta selecci
ningan gay”

Estereotipo religioso

Cita:

Caso 1:

“Una vez un gerente me dijo, mire Mirta, yo no guaigue me deje en esta selecc
ningun judio”

Caso 2:

“Me acuerdo que en algunos procesos de seleccidn kegaron estos chicos que s
adventistas, y los adventistas no trabajan los déba, entonces me acuerdo @
alguno de ellos decia , Sefiora 0 Sefiorita yo esfipgr interesado en el trabajo ,
soy super comprometido, pero lo Unico que le pglgue nunca me haga venir un ¢
Sabado porque para mi el sabado es sagrado, y dedpwconversdbamos con el g
llevaba el proceso de seleccion y decia estos oanwo no quiero ningln persona
gue me ponga restricciones en el trabajo”

“Entonces es como que hay mucho prejuicio , perchowprejuicio pero al final ha
un margen”

Manejo subjetivo

Caso 2

“Pero tu puedes reducir este ambito entre comillasmo de ambigledad en
medida que tu llegas a acuerdos y por lo tanto waglucrando a que se sujete
proceso en todas las etapas tu vas evaluando sbiassi ha captado bien”

“Pero un control total de la subjetividad eeeh, gxeo que lagpersonas maduras
entendiendo la madurez por una capacidad de reténgy de reflexion d habehnecho
mucho analisis de las situaciones, de lograr sepacsas personales de los context
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porgue una es tu postura y la otra es una visi@ntcide un grupo que quizas tu no
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compartes pero eres capaz de respetarla, entientles...

“Porque una es tu postura y la otra es una visiderto de un grupo que quizas tu

la compartes pero eres capaz de respetarla, enti€hd

“la vida tiene mucho de subjetivo mucho de subjeyirhay que aprender a manejat
con la subjetividad”

“Porque una persona que es introspectiva y queresditica, en el fondo eeehh tod
estas variables las ha pensado, las ha analizatieng un mecanismo como para n
0 menos tratar de manejarlas”

“Que hago yo en la practica para estar mas trangul@&reer que estoy mas cerca
lo que debiera ser es tener mucho mas claridad gle se me esta solicitando, a
gue me esté pidiendo un proceso”

“Cuando nosotros tratamos de ser mas objetivos,goe tenemos que hacer es
gue yo te decia, o sea, tratar de llegar a un adeede tener que ser much
mas...eeehh...ir mas juntos en términos de que@slomosotros esperamos, ya, .0

tanto quien solicita un proceso como quien lo lleeala uno debiera estar como

bastante...ehhh. claro de que es lo que estamstanto”

“Tu también tienes que tratar de captar que esue gn ese trabajo y en ese conte
gue es lo que mas se necesita”

Caso 3:

"Pero yo debo resolver esas dudas conmigo, y alolkeslo yo manejg
inmediatamente mi subjetividad”

“En la medida en que tengas mas experiencia y gqueviayas manejando, v3
bajando la ansiedad, se practica”

“En la medida que voy adquiriendo experiencia volgjetivizandomeyo también, voy
como evaluandome que me paso”

“si me tomo un tiempo después de cada entrevista”

Etica

Citas:

Caso 1:

“Y cuando dentro del proceso de la entrevista I@ quno tiene que generar es
pregunta qué tengo que hacer... hacia dénde voy...sané@ mi trabajo... cual es |
caracteristica de este puesto.... En qué me podtfarapar...Qué es lo qué me pue

proporcionar esto....

“El psicologo debiera realizar una introspeccionprile se pregunte si lo est
haciendo bien, estoy cumpliendo con lo qué deberhaces conveniente la forma q
estoy”

“Yo creo que la forma de poder controlar esto edb#ajando en equipo”
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“Que exista una especie de supervisidn entre todestal manera en que cuan

alguien tenga una duda, cuando alguien se entrango@ndo uno vea que Un

compafero esta realizando una especie de observad® critica o de analisi
equivocado... hacerlo notar”

“qué se hagan reuniones cono lo hacen los clinicos”

“ ... de repente el psicologo que esta a cargo dedoé estan trabajando o

o

Bl

supervisor, ojala revise los procesos, de tal margare cuando vea algo se produzca

la observacion, se produzca la capacitacion, sedproca el aprendizaje de
persona”

a

“ser abierto a la critica y de saber que nosotrostagnos en un permanerte

crecimiento y la necesidad de aprendizaje sobectdud de las personas”
“entonces uno tiene que aprender...

“yo siempre le digo a mis colegas y a mis alumt@sjué no sabe se va a estudi
tenga la edad que tenga”

“pero si tu orientas hacia tus instrumentos tu pegglgar con mas objetividad”
“puedes hacer una entrevista estandarizada, quéenpermitan tanta subjetividad
entonces vas a quedarte con aquello que requiegbsujeto y lo que tus pruebas

ar,

—+

e

dicen , y el criterio que tu vas a utilizar, y estéerio va a estar un poco exent6 deg si

me gusto o no me gusto el postulante”
“pero nunca que uno sea el que diga, porque najezsasiada responsabilidad, tie

gue haber una decisiébn compartida entre ta y latjgh que te haya pedido el recurso,

pero yo creo que mientras mas personas sean lapaytieipen mejor...”

Caso 3: “estan los exdmenes, los test, una serieadiables que te van acotando ¢se

riesgo”

“yo me objetivo y no le pregunto, ni lo miro, pagae ni piense que el psicélogo me

esta diciendo o en la cara que puso , de maneraadpreocuparlo al otro, porqu
obviamente que tiene que haber una entrevistaigne tjue ser mas amena”

“me tengo que objetivar al cargo que tengo queesabnar, hacia la competencia,
requisito la habilidad que esta planteando el cargoque objetivamente el sujeto
esta mostrando , y eso yo lo puedo objetivar aésadle las respuestas que me
dando y desde las pruebas objetivar y sacar setaenlo que yo requiero”

“por eso que hay que tener muy pero muy claro ascteristicas del lugar dond
uno va a trabajar

“por eso que yo no soy de la idea a que gente exteaiga la seleccion , porque

repente no conocen los contextos no conocen lasegIno conocen la sutileza de
organizacion, a no ser que exista una buena ergt@vina buena preparacion”

“yo creo que la unica forma de reducir y de manegto es teniendo en claro cual

42
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el perfil del cargo , que es lo que realmente seesita, como un conocimiento mas

profundo de las variables, todo lo que tu puedaeitale la descripcion del cargo

ES

vital para que tu puedas predecir como va a sededempefio de la persona queg tu

estas contratando”

Caso 1:“porque el unico perjudicado, el Unico es el poahit"
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“Por supuesto que la empresa también pierde por tgue un postulante m;

seleccionado y obviamente que tiene perdida tathbié

“que el psicologo diga, o sea perddn toma una ahirtacion de dejar apto o no apto a
una persona ignorando de lo que esté tensionando”

“segundo que haga un abuso de poder porque ekt@ndd un juicio subjetivo si |
gusta o no le gusta lo que responde”

“de que a lo mejor algo que haya dicho entorpercaue el habitualmente esta
haciendo y es una critica justa... la considera io@a#a y toma una decision negativa,
eso es transgredir la ética”
“meterse en la vida personal, o en la vida sexest, es transgredir la ética , uno|no
tiene porque meterse en su vida sexual, como &nvsu vida marital, como le va con
los”
“que un momento determinado tus valores se pongaueellas cosas contrarias que
te va diciendo a tus valores del propio sujetorgquéenen nada que ver”
“entonces esas cosas Yo creo transgreden la étiaado tu te dejas llevar solamente
por el aspecto, cuando tu te dejas llevar porviaridad de los instrumentos que|tu
hiciste, pero que tu elegiste para utilizarlos”
“el psicblogo esta.... no para castigarlo, o acusadso es absurdo eso es subjetivar y
faltarle el respet@l sujeto que esta en frente , clinica o laboraite&
“Yo pienso por ejemplo que juzgar a una personaegta dando una prueba colectiva
porque dijo tal o cual cosa porque estaba angustiadnsioso, tenso, que se yo lo que
le vino , entonces le marcaste la prueba y digstie lo dejo no apto”
“Pero tu vas a ir directamente a buscar ...no aniejor ese tipo de prueba ni siquigra
te da la menor sefial de como es esa persona pacargo , entonces tu pierdes,
trasgredes la ética , subjetivas, perdiste todadimension y la intencién de |a
entrevista”
Caso 2:
“Entonces yo creo que la responsabilidad que uandique pensar que la gente , ng
todo aquel que no queda trabajando no va a poddrajar, yo creo que uno tiene que
de partida , humanizar un poco los procesos ermlido que no existe gente perfecta
y desde la perspectiva clinica tu siempre tiendesaca ver patologias y se parece &
algo como patoldgico , y es como tomar en su jostdida que un criterio que siendo
clinico que te pueda dar luces que a lo mejor prddarse ciertos problemas eeehhh
no extremarlo tanto ni pensar que si aparecen egy® eehh, tu no poii dejar a la
persona sin la posibilidad de trabajar y pensargere elementos se tienen que dar
para que esas variables negativas o mas bajas ¢ammmpensas como se pueden
manejar , porque si tu vas al interior de una argacion ,no todos los que estan
adentro son entre comillas gente sanita , perfec@, es gente que se maneja con
todas sus imperfecciones , sus pifias...”

“Uno tiene que tener un poco mas de apertura emt@éos de no buscar perfeccion |o
primero que todos tienen el derecho a trabajaeydis que tratar de darlo , y esa es
como la primera premisa”

“cuando ambas partes estan satisfaciendo sus rismess, no solo la empresa que se

11
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trae un gallo muy bueno sino que también la empsasiafaga las necesidades de ese
personaje te fijas? Entonces yo legitimaba”

“yo creo que todas las inadecuaciones que la ndanahumana permite”
“no falta el desubicado y en este caso yo he iasw de gente que me dice de casas
de psicologos que se aprovechan , que originaruldsanas alla de la entrevista y
gue se ponen en contacto con la persona y aproveghgoco ya que ellos estan
tomando la decision”

“Pueden darse muy, pero o sea de los mas increiblabuso de poder hasta
abiertamente elegir tu preferencia, gente que nzatga bien politicamente”

“Ahora si tu estas en un entorno donde claramem¢gta contra tus valores, ti no
puedes trabajar ahi poh, porque en el fondo pochowgue tengas tu esta capacida
uno también esta dentro de la linea que le acomoda”

=N

Caso 3: “ahora como puedo yo faltar a la ética &0 ges falseando la situacion, 6sea
omitiendo lo que yo me doy cuenta, que es mi preaydigetividad.”

“Es que claro yo entiendo que la ética tiene quecam una serie de normas y
valores”

“ por eso cuanto mas datos tu puedas ir teniendejado , eehh .... se te hace mas
facil la pega”

“Si estas en una empresa y yo pregunto a ti ¢tehg@n manual o algunas normas
antidiscriminatorias, no tengo, con lo cual mi ailmen ese sentido es grande, 0sega
puedo por ejemplo contratar extranjeros, residenpes cierto, puedo contratar
gentes de color , puedo contratar orientales, puashtratar que se yo, no tengo nagda
por escrito que me digas sabes que no puedes tantqui hombres que tengan
rasgos afeminados, no me lo dice, y en el minugongume lo dice , soy tan objetivo
gue no se evalua”

“la ética es algo que tengo asi como en mi ADNijas? , me cuesta materializarlo, s
como no tengo que andar con una cruz para decowgicatolica”

“La subjetividad que no tiene porque ser antagargon la ética, puede ser mas bien
complementaria”
“Por ejemplo un call center, mira nos interesa @&an puramente mujeres , sino me
dicen, y me dice persona , yo asumo que puedoatanimujeres y hombres , si yo
pienso de mi lado, no sabes que yo mejor voy alldrambres, o puras mujeres ,
porque las mujeres me parecen que son mas amistasas dulce por teléfono,
subjetivo total , y ahi si que estoy haciendo yb,mardad?, ahi me esta afectando mi
propia subjetividad , porque ya estoy dejando gnsnto que tal vez en este caso
para cubrir los cargos puede ser super bueno, pertiene que ver con la ética, eso,
tiene que ver también con un tema netamente ciiltura
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TRANSCRIPCION DE ENTREVISTAS

101



Transcripcion entrevista n® 1

(Caso 1)
Nombre Entrevistado : Mirta
Profesién : PsicOloga Laboral

Afos de experiencia laboral: Aproximadamente 40 ais

INGRID: ¢Cree usted que la subjetividad del psigdlpuede ser un problema en la
seleccion de personal? ¢ Por qué si o por qué rim segresponda?

MIRTA: Si, absolutamente...

INGRID: ¢ Cudles serian las razones?

MIRTA: En primer lugar porque se plantea que emreceso de las entrevistas; en los
cinco primeros minutos de la entrevista, el psigdlga sabe como va a dejar a la persona
y generalmente se establece una linea de si lodegaa o no apto para buscarle todas las
inadecuaciones que pueda haber o si lo va a d#@para buscarle todas la bondades y las
virtudes; las capacidades y requisitos positives;esta dado por la subjetividad; esta dado
por que si le gusta al psicélogo fisicamente irelde piel, si le agrado la persona, si
existio algun tipo de conducta y actitud, postéwanal de hablar, forma de expresarse de
la persona. Entonces la subjetividad empieza auawvdhs situaciones que van con las
expectativas con los valores con la forma de cosna psicologo; por lo tanto el psicélogo
tiene que esforzarse mucho para que el prejuic®dg por si esta en todos, no interfiera y
por lo tanto abocarse fundamentalmente a lo queeti€omo el psicélogo puede
distanciarse de esto viendo las pruebas psicolgdgi@gprueba de como te lo dijo el sujeto,
que te dijo el sujeto en virtud de la comparacide diene que desprenderse de la
descripcién del cargo, del puesto, es lo que la parmitir al psicélogo entonces separarse
y empezar a objetivar; si ese es uno de los praseque incluso yo le ensefio a mis
alumnos, el mayor problema que tiene un psicolagarde la entrevista, es tratar de no
subjetividad y de no prejuiciar, entonces esta peaentemente con la necesidad de

cuidarse, ahora no todo el mundo lo hace, yo creo spn afios de préactica lo que te
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permite a ti establecer que estas prejuiciandoguymoide repente una persona te puede
encantar por la manera de ser, o te puede molesti@mnces eso te va a incidir en que se
pierda la capacidad objetiva de definir qué capatiobjetiva tiene verdaderamente a fin
esa persona para el cargo que yo necesito selaccmrales son las competencias, cuales
son los requisitos especificos que yo tengo quene momento de decidir, y siempre lo
mas importante que es eficaz, porque no siemprefloentes son eficaces y lo que le
interesan a las empresas es que sean eficaz mbajot y dentro del proceso de seleccion
debe estar todo esto. La otra cosa es que tiengagcon la ética es el poco conocimiento
gue de repente se tiene de la persona, de latesirue personalidad y lo mas importante
de los instrumentos que se dicen, porque much&s Ves psicélogos que estan trabajando,
gue van a entrar a una empresa se quedan con Bede dice que se pasa y no con lo que
tiene que ver en la deteccion de la caracteridiécase cargo. La otra cosa es que muchas
no tienen idea de cuales son estos instrumentosl@gicos y ni siquiera lo van a pasar, o
sea, se quedan con lo que se les dice, esta esttaccion, asi lo corrige, esta es la
plantilla, pero cuando se trata de una pruebapded proyectiva te vas a encontrar con el
psicologo que va al ojimetro, no va a la formajee deberia ir realmente. Ahora no te voy
a decir que son todos, pero a mi me pasa quengo tauchos alumnos practicantes y ellos
me transmiten lo que ellos ven y ellos ven en iEgahtes organizaciones, entonces lo que
YO veo es que esta cosa se estd como extendienrdejeplo el otro dia una alumna dice
gue paso la persona bajo la lluvia, entonces dsspelacercod a la psicologa y ella dijo: no
sabes que no me gusta como dibujé, asi es qu® dégapto no mas, eso es una falta de
respeto y ética. El poder que tiene el psicologoaakr el proceso de seleccion es enorme,
es como si fuera una norma o una ley en algunas gasntonces uno tiene que ganarse el
merito de poder hacer una buena seleccién, peresencaso por ejemplo dentro del
conducto de esas pruebas, ni siquiera esta coadmlsr la persona sabe o0 no sabe dibujar
por lo tanto ese psicologo no tuvo ni idea de daoigtevo el titulo, porque cometié una
falta de ética y una falta de respeto con ese laod&y dejandolo afuera con una prueba que
ella misma determino que se pase, por esto, quadeesos de seleccién deben ser hechos
con ética, yo siempre le digo a la gente, yo cuatogoa seleccionar a alguien, entre yo y el

postulante esta la ética en medio y le tengo quarmgiactuar conforme a la ética, si no
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estoy haciendo un abuso de poder, estoy de alganarmsintiéndome omnipotente y esa
es la razén por la cual muchos postulantes dicen rqu se atrevid a preguntarle al
psicologo, y cuando dentro del proceso de la esteelo que uno tiene que generar es la
pregunta de parte del postulante, ¢ Qué tengo quehgHacia donde voy? ¢ Cual seria mi
trabajo? ¢ Cudl es la caracteristica de este pugEtmgqué me podria entrampar? ¢Qué es lo
gue me puede proporcionar esto?.

Si existe esta actitud a lo mejor de suficiencia psrsona no se atreve, no hace las
preguntas y eso uno lo ve muy frecuentementedraavez salio en el diario en una de estas
cartas al director que decia quién selecciona guesnos seleccionan, me parecié una muy
buena pregunta, porque de verdad que eso delaieen ue el psicdlogo debiera realizar
una introspeccion, donde se pregunte si lo estoiehdo bien, estoy cumpliendo con lo
gué debo hacer. Es conveniente la forma qué estoy.

INGRID: Quiero aprovechar.... quiero aprovechahikd, para no desconectar.... Frente a
eso qué usted esta cuestionando y que yo lo ceadigdedamental y que de alguna manera
lo voy haciendo en mi trabajo, esta cosa de podatirmporque al parecer esto de la
subjetividad pareciera que no puede ser mediblersipargo, como podriamos controlar o
establecer parametros.

MIRTA: yo creo que la forma de poder controlar esttrabajando en equipo, en un
trabajo de equipo, en una consultora, en una ucgiit, etc. el trabajo de equipo es
fundamental y que exista una especie de supervesifre todos, de tal manera en que
cuando alguien tenga una duda, cuando alguien tsangre, cuando uno vea que un
compafero esta realizando un especie de observdei@nitica o de andlisis equivocado
hacerlo notar y que las personas tengan la caphdelarecimiento, y que diga “sabes que
esto no lo voy a tomar como un ataqué personalyaa tomar como un crecimiento para
ver como yo mejoro esto” y qué se hagan reuniongs o hacen los clinicos, de repente
el psicologo que esta a cargo de los que estaajarado o el supervisor ojala revise los
procesos, de tal manera que cuando vea algo sezogodh observacion, se produzca la
capacitacion, se produzca el aprendizaje de lsopargue tiene el entrampe, con eso se
aprende mucho, el ser abierto a la critica y dersgibe nosotros estamos en un permanente

crecimiento y la necesidad de aprendizaje sobaetitud de las personas, porque no hay
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nada mas dificil que hacer un analisis de persdedliporque todos somos unicos, todos
somos distintos, todos tenemos un nivel educacidifatente, un nivel de cultura, de
religion, un nivel de género absolutamente distiettonces uno tiene que aprender. Yo
siempre le digo a mis colegas y a mis alumnosué&anp sabe, se va a estudiar, tenga la
edad que tenga, y a mi no se me va a caer el sitdlguien que tiene menos estudio que
yo me venga a decir incluso que estoy equivocadgupcél sabe otra cosa, el ser humilde,
en el fondo que sea capaz de decir en esta situastdy equivocada y voy a tratar de no
volver a equivocarme porgue el Unico perjudicadldnéo es el postulante y por supuesto
gue la empresa también pierde por que tiene unlpost mal seleccionado y obviamente
gue tiene perdida también.

INGRID: Ahora digame ¢A quién cree usted que podehmcer responsable?, si ya
partimos de la base de que pareciera que no hagstinetura, por que como bien lo dijo,
por ejemplo, hablé de reuniones clinicas, eso t@aiestalado, pero aca...

MIRTA: Es que yo creo que las areas laborales est@ndejadas de la mano de Dios en
todas las universidades, yo creo que el problesigue no se trata tan profundamente la
ética en el plano préactico, solo en lo tedrico roés yo por lo menos trato de si hay una
situacion yo trato de hablar de ética practicagdel@r las cosas, y los alumnos me dicen
usted pone el ejemplo y si, yo pongo el ejemplocuoestiono, yo creo que a mi me costo
mucho ser psicéloga laboral, por que cuando ydastcién trabajando me encantaba esto
y no me gustaba la clinica y esto eran unoslosanuy cerrados, donde la gente queria
ganar plata y no te daban nada, porque si t0 qupddir alguna ayuda, te decian que
aquella informacion que se te entregaba para obtemdeneficio en todos los niveles,
entonces a mi me costdé mucho, pero dije buenonstao egoistas tengo que estudiar, yo
soy la tonta que leo la letra chica, y se lo coatmmta una gran amiga mia, yo soy la que
tengo que construir los instrumentos y tengo quelage cosas mas profundas, y me doy
cuenta que como uno tiene que leer la letra chicandcha informacion que te permite
tener una conducta mas ética. Si tu tienes la @grhy la oportunidad de trabajar con
diferentes tipos etarios y culturales, yo lo heidentuve la experiencia para mi muy
importante de trabajar 30 afios en el Ejercito eselaccion, y tenia mucha gente a la cual

yo podia ver, paralelamente trabaje 26 afios atedaliaifios en un colegio desde el pre
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kinder hasta al cuarto medio y he hecho seleccidiferentes tipos de empresas, hombres,
mujeres y eso a mi me ha dado un espectro denaéddon de cémo son los grupos etarios
de tal manera que las pruebas que tienes que wdanstrumento elegido te permita ser
una ayuda por que el agente piensa que cuandes&s paa prueba eso es todos, pero no, tu
tienes que pasar varias pruebas para poder detgrsiino que estas obteniendo de la
persona se mantiene o fue simplemente una reantddmentanea a una circunstancia de
vida que tl no puedes medir, por lo tanto en espsctos leer lo que la prueba tiene, las
ventajas, las debilidades, te permite tener uriraiento, cuando tu la vas aplacando, sabes
gue esa prueba existe para tales y tales gruposhrep mujer, nifios, adultos mayores,
adolescentes, y ademas cuando una prueba te deecupndo aparece un simbolo
inadecuado en ese grupo etario te dice algo o sparcolor puro se repite es porque hay
una constante y puede ser que en un adulto noresmahporque tiene que ver con ser
florerito de mesa, pero en un adolescente es tisfiorque con todas las caracteristicas,
gue tiene los adolecentes, la prueba te mide es@®go que no se puede decir que cuando
una prueba te mide eso ta tienes que tacharlo yegdo que muchas veces se hace, y
decimos no es que lo dice, no pues digo yo es lqasogescente esta en un proceso, y tiene
gue conocer al postulante, tiene que saber pamedapunta o si yo comparo las mujeres
con los hombres.

La mujeres entre los 18 y 19 son mas maduras ehicaghhombre se puede dar el gusto
de ser cabro chico hasta los veinticuatro, pdamdo mi apreciacion en cuanto a con quien
tengo que hacer mas estricto en un proceso deabajdry en una actividad que tenga una
cierta responsabilidad, debo ser mas flexible ddmmbre que con la mujer. Por eso el
proceso de crecimiento, no porque, pero eso tela dar en la medida en que tu vayas
haciendo practica, analizando grupos, aplicandtruimentos td te vas dando cuenta
entonces que en el proceso de seleccion se va@amegionando como una especie de una
cosa holistica, logica. Tu crees que el instruménia a dar la palabra pero el instrumento
es un ayuda a tu ojo clinico porque la gran mayaei&a ciencia es la clinica pero cuando
tl sales en la dimension de la especialidad tlesigue tener la conciencia que te va a
servir por que la clinica es transversal la psgi@social es transversal, la comunitaria es

transversal, yo le digo a los alumnos esto nonesisla, esto de estar aprendiendo en las
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empresas desde que nacieron estan en un hospitalima clinica, en una empresa y hasta
gue se mueren en el cementerio, esto es una angiempre estan en contacto por lo
tanto cuando llegan a ser psicélogos tienen quer est contacto con la empresa, con el
grupo etario, con la situacion que el instrumedatda, pero ¢,qué hace la gran mayoria de
los colegas? utilizan cualquier pardmetro, entohegsque ver las diferencias también por
ejemplo un MPI, por ejemplo hay un estudio de laveirsidad Catdlica versus el original
gue se hizo en E.E.U.U., nosotros somos siete at@emes estandar mas depresivos que
los americanos y ellos siete desviaciones estandarpsicoticos que nosotros, si yo quiero
aplicar el MPI tengo que preocuparme de cual ggagdimetro que voy a tener, sino al
chileno lo voy dejar psicotico porque me voy a Y.eso lo que pasa con la gran mayoria
de los chilenos.

Resulta que el otro dia en una consultora me pida funcional SAP porque yo se que
dentro de mis apuntes de mis cosas yo tengo ump#venezolano, lo voy a buscar,
pero si te sirve igual, jnoooo! me sirve, ahorahige una comparacion entre un Varemo
espafol y un Varemo venezolano... Pero yo me quedelcdaremo venezolano por que
la muchacha era venezolana y en ese momento emeguambia el Varemo puede que
esté pasando de bueno a malo... O puede ser de humy malo, entonces tengo que
medir a mi postulante con su propio grupo, su prapitura, independiente que a lo mejor
sea parecida a algunos contextos como el espafiol.

INGRID: Ahora digame en este mismo contexto eruel@stamos hablando y de acuerdo a
su experiencia... eeehh, ¢como el psicologo labam@igp manejar la subjetividad? usted
de alguna manera ya me ha ido comentando...

MIRTA: Es muy dificil alejarse de la subjetividadho aprende con la practica, pero si tu
orientas hacia tus instrumentos tu puedes jugan@sobjetividad, ¢donde se subjetiva el
psicologo? mas en la entrevista, pero también pubdeer una entrevista estandarizada,
gue no te permitan tanta subjetividad, entonces\q@gedarte con aquello que requieres del
sujeto y lo que tus pruebas te dicen, y el critgue tu vas a utilizar, y este criterio va a
estar un poco exento de si me gusté o no me guptseilante.

INGRID: ¢ Sabe qué?...Yo no sé cual es la entrevistandarizada.
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MIRTA: Es la cual en la que tu le haces un plarcdé&les son los elementos que a tu te
interesan investigar, y preguntas cosas exactesspécto, de tal manera que el sujeto te
vaya contestando y le permitas de vez en cuandaiexplayar en algunos temas y si ves
gue se esta yendo ese tema para otro lado, tieleesua subir arriba del carro y le sigues
haciendo la entrevista, entonces esa es la seatstida. Donde tu tienes el plan de lo
que yo voy a preguntar y que me interesa pregui@dal manera que las respuestas que
me vayan sea atingente de acuerdo a la estruaucagiie quiero preguntar, competencias,
al éxito, al fracaso, a como vio cuanto le dureaalsia, cuanto le duro la felicidad, que fue
lo que cred, que fue lo que dijo, cudles seriamcdaspetencias que €l cree para tener éxito
en aquello que esta haciendo, o0 sea yo me objgtivole pregunto, ni lo miro, para que ni
piense que el psicdlogo me esta diciendo o en fa gae puso, de manera de no
preocuparlo al otro, porque obviamente que tiereehg@lber una entrevista que tiene que ser
mAas amena, simpatica pero no por eso dejarme llguara mi no me gusto el pelo que
tiene, la ropa que tuvo, la manera de hablar, monile tengo que objetivar al cargo que
tengo seleccionar, hacia la competencia, al reéquikl habilidad que est4 planteando el
cargo que objetivamente el sujeto lo esta mostrgreko yo lo puedo objetivar a traves de
las respuestas que me da dando y desde las probletssar y sacar solamente lo que yo
requiero, porque por ejemplo hay un test que teeiaste factores de personalidad mas
ocho bipolares también de segundo orden, pero polsepara un cargo de vendedor a lo
mejor no requiero los veinte, sino solo cinco,lg aejor para una ejecutiva de cuenta con
cinco de ahi mas uno de otro, entonces no losatoeos y los busco y veo y los comparo,
si mas encima en la descripcion del cargo lo debhertmuy alto, veo si justamente las
areas que estan mas positivas estan altas, entestogsobjetivando, no estoy diciendo no
esta nifia no me gusta , me contesto pésimo.

INGRID: Ahora cuénteme... ¢Qué aspectos de la étiofegional cree usted, se podrian
transgredir si un psicologo no cuenta con un costbre su propia subjetividad?

MIRTA: Bueno lo que te conté poh... que el psicolatiga, o sea perdon, toma una
determinacion de dejar apto o no apto a una persona ignorando de lo que esta
tensionando... segundo que haga un abuso de podeuep@sté utilizando un juicio

subjetivo si le gusta o0 no le gusta lo que respoddeajue a lo mejor algo que haya dicho
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entorpezca lo que el habitualmente estd hacien@ds yina critica justa en la que se
considera inadecuada y toma una decision nega&bemes transgredir la ética, es meterse
en la vida personal, o en la vida sexual, esoasgredir la ética, uno no tiene porque
meterse en su vida sexual, como le va en su viddataomo le va con los cabros chicos,
gue es lo que pasa, nao, tu estas transgrediesds qae no corresponde o0 que te metas a
buscar sanidad mental cuando estds haciendo unatest de lo laboral y si ta te fuiste a
cruzar una barrera para ver si tenia dedos paaa éb@iano, porque es un cargo, no tiene
nada que ver con lo otro a no ser que el carga emguiera que tengas un proceso de
adecuacion de eso, entonces esas cosas yo cregré@en la ética, cuando tu te dejas
llevar solamente por el aspecto, cuando tu te digamr por la liviandad de los
instrumentos que tu hiciste, pero que tu elegisea putilizarlos, que un momento
determinado tus valores se pongan en aquellas cosémrias que te va diciendo a tus
valores del propio sujeto que no tienen nada queuwa vez por ejemplo un periodista que
yo habia visto mucho afios atras, llego, que yoatdahvisto hace mucho tiempo y empezé
a encantarme diciendo voy donde mi psicologa pdefeentonces me contd que se estaba
separando, ya que habia ido a un psiquiatra y égunte como te habia ido con el
psiquiatra, mas o menos mal, ¢por qué? Porque cuanéui a la primera entrevista me
pregunto qué es lo que queria yo poh y yo le digequé vino usted? A verme, le dijo el
psiquiatra, bueno le dijo, a separarme le dijoydjjo, a yo no lo puedo atender a usted
porgue yo no estoy aqui para separar a las persesty/ para juntarlas entonces le
pregunte qué hiciste tu, me pare y me fui me djaonces viene y me quedo mirando y
me dice ¢y qué vas a hacer tU? Nada, le dije ym &spués de lo que vamos a hablar y
trabajar te separas es decision tuya , y si nefaras es tu decisién también, el perdié un
paciente por poner los valores propios, ese miguesta equivocado, no tiene por qué
tener los mismos valores que la otra persona,tanto el psicologo esta para ayudar a
gue la persona crezca, o se dé cuenta, o camhpinién, o analice cual es el momento
gue esta viviendo, no para castigarlo, o acusaesio,es absurdo eso es subjetivar y faltarle
el respeto al sujeto que esta en frente, clinizboralmente y yo pienso por ejemplo que
juzgar a una persona que esta dando una pruelzdivalgorque dijo tal o cual cosa porque

estaba angustiado, ansioso, tenso, que se yo lie gu®, entonces le marcaste la prueba y
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dijiste éste lo dejo no apto, éste no sirve, sbesaual es la razén del comentario 0 una
persona que por nivel de angustia o de ansiedamhpid bien las instrucciones, a nao es
gue esté lento, no pues, vamos viendo el resuttadas pruebas, no viendo como se esta
comportando en la entrevista, y saber ademas cao®r kl proceso de seleccién, porque la
subjetividad es enorme cuando tu aplicas cualquisa que a ti se te ocurre, para ver si te
aparecen cosas, 0 sea Yo encuentra que la pessgmmatengo una descripcion del cargo
debo saber cuales son las pruebas que me mideorgsetencias de ese cargo, no para
hacer cualquier cosa y ver que resulta de estamergorque claro todas las pruebas
psicoldgicas te van a hablar de la persona, pevad(a ir directamente a buscar, no, a lo
mejor ese tipo de prueba ni siquiera te da la meabal de como es esa persona para el
cargo, entonces tu pierdes, trasgredes la étibjetaaas, perdiste toda la dimension vy la
intencion de la entrevista, tu no puedes hacer eso...
INGRID: Ok, a continuacion voy a enunciar un listade factores que se han sefialado
como precursores de subjetividad y a partir de estcesito que usted me ayude a
responder ¢Cudl cree usted podrian consideramse causa principal de alteracion de
subjetividad personal del psicdlogo laboral?
MIRTA: ¢ Te la voy diciendo cada una?
INGRID: No, yo se lo voy a enunciar y usted meadicial para usted, es como causa de
subjetividad que la altera...

a) Prejuicios personales

b) Estereotipos sociales hacia el postulante;

- estrato socioecondémico,

- apariencia

- rasgos de personalidad

- lugar del estudio

- nivel académico

- comuna donde vive

- capacidad de compresion y expresion de pensarsjedeas y emociones

- edad

- Sexo
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- nacionalidad
c) Ansiedad
d) Falta de experiencia en la implementacion de ingnios

MIRTA: Todos, mira, el primero... ¢qué dice ahi? ..jyie0os personales, eso es lo que
todos tenemos, todos sin ninguna excepcion, cuatgdea, da lo mismo, aunque tu lo
vayas categorizando, prejuicio personal es unoslelementos importantes.

MIRTA: Segundo.

INGRID: Estereotipos sociales: Estratos socioecoodsn

MIRTA: Ese es uno de los elementos mas importagtebe tenido colegas que te dicen yo
no atiendo a nadie que no sea de Vicuila Mackemazapaba.

INGRID: No le puedo creer.

MIRTA: Asi es. Y gente que te dice yo soy un pgigdl de barrio tan bueno como..Es el
centro. Esto es increible, el estrato socioecondreiE muy importante porque muchos
colegas miran desgraciadamente si la personadepealer pagar o no te va a poder pagar
la consulta y/o gratuita. Y si el lugar donde tdiasses de nivel sociocultural bajo lo
consideran de menor nivel que ellos, a la alturb ad@sumidor, hay un ejercicio
despreciativo ahi, yo lo encuentro dramatico, yteydigo la gente humilde de repente es
mejor que aquella que tiene mayor cantidad de iestudorque no es prepotente, no es
agresiva, no es sarcastica, no es suspicaz, seanasrque de repente son mas sanas que
aquel que tiene mas cultura y mayor nivel socioégooo, es impresionante.
...... ¢después venia?

INGRID: Apariencia.

MIRTA: Cualquier cantidad, esa es la que mayorucg tiene para el evaluador, y
cuantas veces ocurre cosas, yo te voy a contaexjperiencia personal. En el mes de
enero, dia Jueves en la tarde por ahi como 3@g@el calor, tuve que seleccionar a una
chica para vendedora de provida de la AFP y hadleglla , no era un viernes , llego......
eehh... con un vestido de terciopelo color morado woa tremenda flor en el costado,
medias y zapatos bajitos como de terciopelito tdmbiy yo pensé que esta chica tenia

después de la entrevista un matrimonio, no ellaaBigporque pensé que esa era la mejor
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pinta que podia tener para ir a hacer la entrevigggadmo se llama?, tomar apta para hacer
la entrevista, y yo no lo podia creer. Entoncestauen poco , porque ta dices como no se
le ocurre, como no es inteligente que el tiempo, sgprejuicio, mmm... pero ante eso uno
tiene que echarse pa’ atras , o si la persona esnitey yo nunca me voy a olvidar de un
coronel de ejército me mando el aviso para qupresentaran las nifias de la Escuela
Militar femenina y eran 600 y teniamos que dejaesta y las hizo formarse en fila con
una distancia donde él pudiera entrar a la file yaphente empez0, pase al frente usted, otro
paso al frente usted y nosotros los psicologosditnes cuenta que habia dejado todas las
altas, rubias y de ojos azules en frente, cu&manina esto, este caballero viene y dice,
muchas gracias todas las demas pueden retirarssmd@uosotros le preguntamos, la
seleccion la hizo porque él penso6 que estas nifess buenas mozas iban a lucir mejor el
uniforme.

INGRID: Que triste.

MIRTA: Triste, lo que te quiero decir que atrozpekjuicio, porque a mi una vez un
gerente me dijo mire Mirta, yo no quiero que mead®) esta seleccion, ningun negrito, ni
gay, ni judio, le queda claro me dijo. Yo le dije mueda claro, y cuando podriamos
empezar porque para mi los negritos, los gay jldi®s no estan inhabilitados para ejercer
un cargo, si usted quiere hacer la seleccion, pareeleccione a su pinta y después lo que
guede, de acuerdo a lo que usted le gusta yo pedida seleccionar para este cargo, pero
yo no voy a hacer eso, de no seleccionar los sgrityo no puedo.

INGRID: ¢Y qué le dijo ante su respuesta....al fliab la pega usted?

MIRTA: No, yo le dije que no le hago la seleccitindije que yo no estaba dispuesta a eso,
por lo tanto la presencia., ¢y después que venia?

INGRID: Pero antes que sigamos.... ¢tengo curiosieggecto al tema de la apariencia? ,
a esta nifla que fue asi toda como para el matraneahh... como un psicélogo...

MIRTA: La deje apta.

INGRID: Ya.

MIRTA: Pero me costé mucho retraerme, jsah!, y mieaf las pruebas, y ella en la
entrevista tuvo una buena entrevista, pero ergpatiemcia. En otra ocasion me toco un

gerente, que a ese lo deje no apto por apariepeia, por otra cosa, porque éste gerente
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llegd a la tres de la tarde, con un traje cafégaio, con una camisa con corbata que se
notaba sucia, dientes sucios y olor a trago.

INGRID: Bueno esa es otra cosa.

MIRTA: No... es la apariencia.

INGRID: ¢ Pero el olor a trago?

MIRTA: Es que es apariencia también.

NGRID: ¢Si?

MIRTA: Si... es la apariencia que me estaba dandorgl, y lo dejé no apto, porque ahi
dice que hay situaciones en que uno puede. Emcéision me toco una chica de la escuela
de suboficiales que llegé a ser cabo y llegé coa falda, con un tajo abierto hasta
aproximadamente media cuarta de este abierto, mos 2zapatos altos de madera enormes,
con un peto verde que llega solamente hasta taplapgecho, y con un mofo atravesado
con uno des esto palos asi, como las geishaspgraba delante de todas las nifias con la
pierna como pal lado, yo me quedé helada, elly fse sent6é en las mesas y se sento en la
punta ¢ sea en la parte de la cabecera y ellagjseista y se abre la falda, y ha quedado
con todas la piernas absolutamente descubiertgsienie explico no podiamos controlar ni
a los cabos ni a los conscriptos, tenia revoludareatoda la Escuela de Suboficiales... y la
pregunta ¢ ésta nifia va a ser cabo o estd buscandwehahi?, esa es la pregunta que uno
se hace..... Y por lo tanto desubicada, si despuésdar con un uniforme verde que le va
a tapar hasta la nariz y va a tener que llegarbctas, y va a tener que andar con mofio y
un jockey, para que se presenta de la forma ensgugresentd. Entonces son esas
apariencias de repente son las que también te femmpait ya dices, tu sabes que hay
muchas cosas que vienen detras de eso, pero logyqoie no tienen sentido por ejemplo si
eres moreno 0 morena, bajita, gordita y estan [avgta a secretaria no tienes ninguna
razon para rechazarla. Pero hay gente que te diceon esta pinta ni llega a secretaria,
entonces es diferente ya, la apariencia si, conja@éate que se encandila con el mino que
llegd, y uno dice hay que maravilloso, y a lo m&smun gay ¢te fijas? pero eso es de piel ,
pero a veces hay gente que de piel te molestaalgayque tu no soportas, y tu dices, a no
a este tipo lo dejo afuera, entonces eso influge ggo es que hay que tener muchos afos

de circo para poder saber cuando te estay equidoaano, ese es el punto, la subjetividad
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presiona y tenemos prejuicios porque si yo vengaldgse alta, todos los que tienen un
nivel socioecondmico bajo son de poblacién. Esdaediferencia que hay entre los
psicologos clinicos, laborales y comunitarios, domd observas a los sociales y a los
comunitarios incluso dices este no se ha bafiadasie

INGRID: si es asi.

MIRTA: jVistel.... Entonces que tu haces cuande hiiras, y como prejuicios esa
cuestion, a lo mejor no lo verbalizas, pero diegte gallo....es tal para cual.... pero ellos
deben vivir asi, ellos no se pueden vestir comm ¢dmo yo para ir a una poblacion.... es
distinto, para poder llegar a esa gente tefii querteecomo entremedio, entonces también
esa gente tiene mucha astucia social que unom® fero ahi también hay un prejuicio, ya
no que éste es social, no que éste es comunitaro|os cacha al tiro, pero ¢son malos
psicologos?..... NO... pero la gran mayoria diceha&s que éste es psicologo social,
porque aqui en este otro lado no daria pie con bedaque ser psicélogo social es super
facil, que andar por ahi, que andar haciendo ptégsry eso es lo que descalifica y eso a
mi no me parece, N0 me parece , pero existe....

En la Universidad Humanismo Cristiano son todosizipiierda.... ¢pero ta eres de
izquierda?

INGRID: No.

MIRTA: Pero ese es el punto. También de donde viengh no el que viene de la UTEM
es malo por naturaleza, porque estdn muy mal edsgsfiaes porque esta muy
estigmatizada, la ARCIS también, entonces que httcen eso. Entre la Chile y la
Catdlica también hay diferencias. Entre la USACH Chile y la Catolica también hay
diferencias, entonces todas estas cosas y cuatearsgsicologo de esas universidades
estan con una imagen de proyeccion mala, le tianarrabia los de arriba, entonces ellos
prejuician a la gente con socio nivel alto y losag@ son cuicos, que son esto, que son
arribistas, y los del otro lado dicen, es que sstorotos, son poblacionales, que éste es de
la Pintana, que éste es de la Pincoya, no, no mexd&l tienes que aprender con el tiempo
a saber que esas personas son tan competentesticopero ocurre que son ejemplos
claros.

INGRID: Si... super claro, super claro. Bueno, ludaestudio.
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MIRTA: De hecho en los procesos de seleccion, lategse fija de que universidad
proviene y dependiendo de eso los curriculums ggadds a un lado y quedan como en
espera, si eres de la Gabriela Mistral, si er&idgo Portales, pero si eres de la USACH o
de la Central para alla.

Entonces ahora yo estaba recién hablando con umalde lo mismo me dice que la INE
tiene un nivel de acceso para dar empleo, entdnogse pasa es que yo tengo que hacer
un proyecto para inculcar motivacion y compromigs gque la gente que tiene octavo,
segundo medio, cuarto medio, ellos se sienten guesinteresa conseguir un puesto de
$350.000, asi me dice porque la gente se va p@mguentra que €s muy poco, ...¢pero Si
no tienen?..., es que ellos no tiene consciencesdgentonces el psicologo esta mirando y
esta prejuiciando, entonces me dijo es muy dificéguntarle, porque ellos no saben que
competencias tienen, como le vas a preguntar gsgaliusted tiene que preguntarle, oiga
éen que es bueno usted? ¢Qué es lo que usted baed@ al nivel de ellos le dije yo,
¢,COmMo le vas a estar diciendo si el sujeto no stae es malo porque no te dijo lo qué
era el concepto de competencias, o lo qué erangepto de habilidad o de potencia eso no
lo conocen le digo yo, pero independientementesdecsfos tampoco tiene consciencia del
poco estudio y quieren de $750.000 o un milléon maréda, mire la gran mayoria son
feriantes, bueno le dije yo y el feriante, se hdodeuenta de la plata que maneja, manejan
mas plata que tl y yo, es gente que tiene un mylam millén 200, a lo mejor por la
cultura que tienen una casa serviu, pero te has daehta las joyitas que andan trayendo
en la feria... Le dije yo... jAhl.. Entonces ellos @an que a nivel de trabajo eso también
influye pero tu estas prejuiciando le dije yo... 1€ vienes a decir que la persona que no
sabe, que no contesta, a lo mejor estas pensareltieqe menos Cl, lo que tienen es
menos cultura, menos vocabulario para decirtedass, asi es que aquellos que tienen
mas cultura tienen que bajarse al nivel de ellodeleer es tuyo el bajar, no de ellos. Ahora
si tu los quieres hacer subir entonces capacgaluyel cultural es importante, entonces si
tu dices yo tengo cuarto medio... Ahh entoncesmigas en los analisis curriculares, dejas
a toda esa gente afuera, o cuando te dicen tresdafiexperiencia si tu no los seleccionas y

no le das oportunidad cuando van a obtener exmgiens Dime poh?

115



INGRID: ¢Por donde?, bueno no sé si podemos segiigndando mas porque
originalmente...

MIRTA: pero hay una qué... eehh... ¢qué es lo quedijis?

INGRID: La comuna.

MIRTA: La comuna, olvidate... si viene de ahi la ®iye...

INGRID: Capacidad de comprension y expresion efespmiento.

MIRTA: Eso es diferente, eso puede ser un probléenansiedad, de angustia, de tension a
la misma situacion de la... Entonces uno tiene queeear a conversar de otras cosas y de
repente hacer algunas cosas como entre chistegiads,tu vas viendo el uso del lenguaje,
por que al comienzo tu tienes que al comienzo siemee entrar a cortar el proceso
tensional, que significa entrar a una situaciérseleccion, ademas en la seleccién vienen
todos mentirosos y esa mentira tu la tienes qusiderar como dentro de lo normal , por
€S0 es que es tan importante que tu le apliquepmueba que te pueda medir la capacidad
de la distorsion motivacional o de la agresividadia, porque si el sujeto llega mentiroso
es parte del juego, tu tienes que saber desdelclarceptas o hasta cuando le aceptas la
mentira y decir de aqui para adelante no le ace@i®y porque a partir de aqui esto seria
psicopatico, pero hay momentos en que el sujetneveon la mejor pinta, el mejor
vocabulario, el mejor maquillaje, la mejor postula, mejor situacion del lenguaje, lo
dejaste un mes adentro y se le soltaron las trgnzatieron todas las pifias , entonces ta
tienes que hacer que el sujeto se suelte para patler exactamente, pero también tienes
gue descartar cuando el sujeto tiene un problereafedntamiento de la frustracion, ojala
que cuando tu termines la entrevista, la persomgee sabe que lo pase regio, que grata
esta cuestion, ojala, porque en ese momento &ssple el sujeto se ha mostrado tal cual
es, porque ha sentido que el proceso de la ertaawisfue perjudicial, aunque tu tienes el
diagnostico, pero que nunca se dé cuenta del dddgaoque al final tu vas a hacer, se
sintio grata la persona, de tal manera de conveesdiferentes cosas y de repente subirlo
nuevamente al carro y decirle yo quiero esto, e@®®so es muy importante porque si el
psicologo no se da cuenta, se prejuicia solo, gorgquha dado la estructura, eso es muy
importante, que uno rompa eso, para saber si eguemsanente 0 no, porque Si es

permanente es por falta de cultura, no es pordalt&@l, porque el sujeto que paso el cuarto

116



medio o el primero medio ya es inteligente, ya pastws los obstaculos, mas si es un
profesional, por lo tanto que tenga poca compransi un problema de angustia, esta
tenso, esta ansioso , ¢y después que decia?...

INGRID: La edad...

MIRTA: Mira si, eso va s depender por ejemplo, eegdas selecciones te imponen ciertas
edades, afortunadamente me doy cuenta que las sasgiey en dia han logrado revertir
esto, yo diria que de unos cinco afios a esta @anéme ha tocado mucha gente sobre los
cincuenta afos, donde las empresas estan de attamexa aquilatando de buena forma la
experiencia y se acabaron estos cuicos o cuesbosraa que salian de la universidad y
como dejaron la embarrada en muchas areas, entgadasgente sabe que el muchacho
joven hay que ensefiarlo, hay que dirigirlo peron¢qaién?, con alguien que tenga
experticia, entonces se esta tomando gente deetitesusesenta afios, a mi me ha tocado
gente de sesenta y cinco afos, y eso a mi parpeetasular, pero las empresas prejuician,
y ¢épor qué prejucian? Porque muchas veces eclyae &s mas caro y toman dos por uno
0 tres por uno, entonces dicen por esta persorzb@@.000 voy a tomar unos cabritos
jovenes por $700.000 entonces ellos piensan qaénéreen lo que uno hace, y no muchas
veces la capacitacion, el tiempo de espera, ekbjo®lleguen a tener la experticia del que
se ha ido, le ha costado muy caro a la empresa,camay entonces lo ideal es que esas
personas entiendan que muchas veces es buenouterexperto, porque ese experto
conoce, sabe, tiene pertenencia, sabe sobre el t@@m@eja bien sin perder tiempo,
entonces las edades estan dadas por las emprekss @ocesos, no por el psicélogo, al
psicologo le da lo mismo, siempre y cuando el sujehga un curriculum bueno y tenga
una buena experiencia y lo mismo por ejemplo coseslo. Eso también te lo da la
empresa, yo nunca me voy a olvidar que en una eapmea vez me pidieron, a un
subgerente de recursos humanos y habian 2 mujdréombre, a mi el cliente nunca me
dijo nada del sexo , porque por algo estaban ahbl proceso de reclutamiento, y yo tenia a
una gue tenia 48 afos era una secretaria queibdaldabiendo en el banco y habia llegado
a ser subgerente con 50 personas bajo su cargo¢c@®io se fusiond el banco entonces no
habia cargo para ella, entonces le dijeron queediig irse pero le pagaban una muy buena

cantidad, entonces resulta que quedo ella en piungar y en segundo lugar quedo un
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hombre y en tercer lugar quedo una muchacha quegeaiera comercial y que era como
atractiva, descamuflan el atractivo, porque la muapta al tiro cuando anda con
magquillaje, y entonces yo dejo la primera y elntkeme dice, es que ella es mujer y
ademas no tiene profesién, a ver un momentitoijie ywb, tu nunca me dijiste que
necesitabas genero, sexo y que necesitaba profesittnmujer es espectacular, esta nifia
tuvo una trayectoria para ser secretaria y llegaerasubgerente del banco ¢sabes lo que
significa eso? le dije yo. El banco no te va aaeptialquier cosa, ella era jefa de cincuenta
personas y la mujer se desempefia, no es que @lediante), es que la universidad, es
gue, mira le dije yo la otra te tiene encandilpdoque tiene minifalda, es entradora, es
escaladora le dije yo, y por eso la deje en eétdugar, si pero es que tiene gracia, pero yo
le dile momento, tiene gracia porque que esta tapldpanqueque, pero tiene un cutis
pésimo, y yo te aseguro que al mes va a llegatugejbans y maquillandose en la oficina ,
ademas es escaladora, ella esta por treinta y &o® y de los tres, ella tiene condiciones
por eso te la deje , pero si fuera por el fisicouei® Gonzalo le dije ta veras lo que haces,
y contrato la otra y yo quedé muy picada, y a taas® siguiente vino otro proceso de una
minera entonces yo tuve que ir a hablar con ehtdig/ le pregunte y como estaba tan
coreadisima que no me fuera a pasar dos vecedlijglg Usted tiene algun problema con
las mujeres?, ¢ tiene algun problema con la ed@d®e dijo, era un Canadiense, no yo no
tengo ningun problema, y ¢por qué me dice eso Rsesique yo tengo una nifia que es
muy buena le dije yo, pero no la tomaron por esgo le hice el proceso y le mande a tres
hombres y el cliente me dice, no podriamos habar esta nifia me dijo, entonces yo
pesque el teléfono y me dijo ¢Usted se la esténflgggor mi?, si, le dije yo, porque
encontré injusto que en el otro lado no la haygaddey fue donde el Canadiense, y al
Canadiense le encant6 , y como a los tres meseljorgue nunca en su vida habia tenido
una candidata igual, ella trabaja en una Minerahmmbres, pantaloncito y todo puesto y
los manejaba con mano dura, mineros, en una misacd®ueno en el intertanto me llamo
el cliente anterior, y me dice si podiamos tomé&x mifia anterior y yo le dije no, la tengo
contratada, eso te pasa por encandilarte conieb.fison el género, con el asunto de la
profesion y no decirme las cosas, yo te dije gerna mejor candidata y en el otro lado ya

no pueden estar mas contentos. Te perdiste unadata@spectacular, pero yo no puedo
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presionar al cliente, pero me da mucha lata siieshte no me entrega las reglas del juego
claras, porque entonces si no, si él me dice yauiero candidatos no profesionales,
entonces esa sefiora se tendria que haber idofpara por curriculum porque no cumplia
los requisitos del cargo, entonces de repente kajegjue te dice no quiero mujeres o
quiero puras mujeres, o sabe que quiero hombress)oeh cliente manda, pero td no
puedes tampoco si la cosa es mixta dejar a lasr@syjpero ocurre muchas veces que hay
profesionales que prefieren a los hombres, porgte e como un mal nacional porque
creen que el hombre tiene mejores opciones, buepor ysupuesto porque las mujeres
tienen mas inconvenientes, sobre todo las mujérengs, las que estan casadas, las que
van a tener guaguita, para mi resulta muy... quégencen el afio 1920 que quieren que las
mujeres tengan guagua y que después te digan gpeeden tomar a las mujeres porgque
las mujeres tienen guagua, entonces es una inciaiigatl de ideas, o las quieres que
procreen y las tienes en tu casa o sencillamerdadéa opcion para que hagan las 2 cosas
y sean tan productivas como buenas mamas, menagumaialio esta ley, porque asi es la
cosa, eso te lo hacen las empresas, no uno.

INGRID: jYal, el otro precursor es la AnsiedadQug podria decir de la ansiedad?

MIRTA: Lo primero, que no sabe, que no es expart@n entrevista, que esta recién
comenzando que no esta seguro de lo que tiene apey,lgué no esta seguro de sus
conocimientos, tienen un proceso de ansiedad exsgant eso se transmite.

INGRID: Y aquel qué tiene mucha experiencia, y esi@xperto...... ¢,€s manejable?
MIRTA: Si, tiene méas seguridad, yo no me angustio ninguna seleccion, pero no me
angustio porque llevo muchos afios de circo, peyoniamentos que me dicen que tengo
gue seleccionar a cinco gerentes, me pongo tensgyg@un gerente no es cualquier cosa,
porque es un tipo que tiene experiencia, que tem®Ccimiento, es un tipo que tiene
cancha, yo le tengo que ver competencias, cuabdiestes mejor y uno se equivoca a
veces, yo la otra vez me equivoque, y me equiv@juan cosa, a mi me tincaba que el
sujeto era muy egocéntrico y muy autonomo, perdiehte me dijo que lo queria para
buscar nichos de negocios, el tipo era super bpareoeso, pero era egocéntrico y dicho y
hecho, se le escapo y lo demando, y se quedouayerta millones de pesos, el otro era

mas quedado, pero uno funcionaba con la competencia
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INGRID: Y lo ultimo la falta de experiencia en laplementacion de instrumentos, bueno
eso ya lo dijimos.

MIRTA: Eso es importantisimo, yo ahora mismo esfaddaando con una chica, la empresa
diria viene un proyecto de practica, que tiene sprecreativo, donde la psicéloga queria
gue la descripcién del cargo que habia, la alumrnar&ctica mejorara la bateria, no, le dije
yo, eso yo no lo acepto como proyecto, y porquelijoe porque no tiene ninguna ciencia,
porgue tu sabes que si tienes la descripcion dgbcan 2 minutos... ponte tu en una hora,
¢estructuras la bateria si sabes cuales son kognentos que te miden lo que tu tienes?
Eso no tiene ninguna iniciativa competitiva graleaiada, eso es un problema de que la
psicologa no sabe nomas y tu como alumna en pmacto te voy a aguantar que me
vengas a hacer una cuestion que en cinco minutescee esa es labor de ese psicdélogo, tu
tienes que hacerme un proyecto que sea creati,sgtisfaga las necesidades de la
empresa en una situacion positiva para un crectmigosterior, no me vengan a decir, es
gué sabes que quiero mejorar esta bateria de [grysdra por qué tienes que mejorarla...es
gue no me esta dando resultado, significa que thicizal la prueba, pero ¢tienes la
descripcion del cargo?.... si... si la tengo, entonce si tienes la descripcion del cargo y tu
conoces de pruebas, tienes que saber cudl es Iz quide aquello que pretendes medir,
eso es ponerle al nombre a la bateria de pruebas,eyo no te esta dando resultado
significa que no conoces pruebas que te midandoega descripcion del cargo dice lo que
tienes que validar o analizar, entonces le dijgyesiona a la psicéloga, no entiendo como
una psicologa que lleva 6 afios trabajando ahismmapaz de saber cuéles son las pruebas
gue necesita comprar y saber, y que diga sabel® qeeesito porque estamos haciendo un
mal trabajo.

INGRID: ¢ Usted agregaria algun precursor en la fddt experiencia en la implementacion
de instrumentos?

MIRTA: No...yo creo que los has cubierto todos

INGRID: Y lo ultimo que yo le quisiera preguntar ¢se tiene que ir?

MIRTA: Si mi linda, tengo clases alas 7.

INGRID: Ya a grandes rasgos cuénteme, usted pareéeha tenido... bueno, ¢usted

pareciera qué lo conoce todo?
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MIRTA: No. Yo no digo eso.

INGRID: Bueno yo estoy haciendo esa realidad psrdidos de experiencia, como lleva
harto recorrido en el camino.....En qué moment¢sdus/a viendo su propia subjetividad
gue se hace presente... Disculpe, ¢hay un maregad?

MIRTA: Si.

INGRID: ¢Hay una experiencia, una percepcion ya?

MIRTA: Si.... yo he aprendido a objetivarme cuanéo que en mi hay alguna tendencia
a ser positiva 0 negativa la conclusién que y@miique yo quiero obtener, porque yo
estoy observando ciertas cosas que me estan nmalesta que no me estan gustando, ahi
he aprendido a saber que si bien es cierto tengopimion, una atraccion o un rechazo,
independiente de eso me tengo que ir a los instritase

Eso me va a permitir, distanciarme, y nunca hageleccion y el diagnostico final que es
el mismo dia, lo hago al dia siguiente o al subisige o en la mafiana muy temprano a
bien tarde...

INGRID: Y eso ¢ para qué?

MIRTA: Para que se me quite la imagen tan positivian negativa, para hacer que la
opinion que yo obtengo se pierde con el recuerdd,oimido de ciertas cosas que voy
obviamente por légica no puedo mantener permanemtem entonces cuando estoy
mirando las pruebas, veo que hay cosas muy pasitivaegativas, entonces las considero
y trato de acordarme y ahi me doy cuenta de gpeekencia de lo negativo y de lo muy
positivo se va como achicando, entonces piensougoegtoy siendo mas honesta con el
postulante, entonces yo escribo las cosas y ya mengo al frente, entonces después yo
describo todas mis pruebas y voy viendo competenoracompetencia y voy viviendo
parte de la entrevista y por lo tanto me estoyamtio de que si me gusta 0 no me encargo
de ese postulante y con eso honestamente sientmewdjetivo, pero o mas importante
para mi es lo que pasa posteriormente, que le selalidiagnostico porque la empresa me

lo dice.
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Transcripcion entrevista n° 2

(Caso 2)
Nombre Entrevistado : Cecilia Cristi.
Profesion : Psicdloga Laboral.

Afos de experiencia laboral: Aproximadamente 20 ais.

INGRID: ¢Cree usted que la subjetividad del psigdlpuede ser un problema en la
seleccion de personal? ¢ Por qué si o por qué gar(serresponda)?

CECILIA: Compleja la pregunta porque yo creo qusuajetividad esta siempre presente,
esto que uno puede distinguir entre subjetividaobjetividad es muy fragil, porque la
diferencia es que con la objetividad uno se fijaoain criterio, como parametros externos,
pero quien finalmente evalla la situaciéon , peremdinalmente esta tasando la situacion
es una persona y esto le quita el caracter objdévila mas peso relativo a ciertas cosas u a
otras pero yo diria que es como una objetividadhacaice Maturana, entre paréntesis,
entre comillas, no sé, tu sabes que te apegasedosccriterios y esto le da un caracter
objetivo y en la practica hay bastante de subjetreopor ejemplo me doy cuenta cuando
hacemos procesos de seleccion y participamos vasioélogos, por ejemplo, y claro tu al
comentar los casos hay ciertos elementos en cosrartgmbién hay diferencias, pero esas
diferencias tienen que ver con el peso relativodpua cada uno a ciertas variables, algunos
se fijan en ciertos aspectos, otros se fijan mas.gorque claro tu experiencia te lleva a
validar ciertos aspectos te fijas, algunos se fijmitho mas en los aspectos relacionales y
gue esta persona puede tener mas o menos faciidaddaptarse a un contexto
determinado, otros se centran mas en su habilidadekectuales como es, otros en
aspectos emocionales, entonces yo no diria qubniémie tengamos un analisis distinto
pero al contrario finalmente es sUper interesanéand@o uno hace procesos y comparte la
responsabilidad porque tu finalmente integras nmdigrmacion pero a mi me queda
clarisimo que en el fondo eeehh, la percepcidonugoeienga eeehh es subjetiva y por ende
limitada, o sea, yo saco mi apreciacion pero sitadyuedas limitada a algunos aspectos,
Jte fijas?, pero ahora yo para poder saber qué Yagen la practica para estar mas

tranquila o creer que estoy mas cerca de lo quierdeser, es tener mucha mas claridad a
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lo que se me esta solicitando , a lo que me edtémaio un proceso. Ok mira que es esto lo
gue necesitamobueno eso llevarlo tratar de traducirlo finalmegriecosas bien concretas,
en comportamientos, en actitudes en que tu finaknpuedas elegir a una persona a ese
tramo a ese estandar, pero yo creo que estamaantdakiodo en dentro de o sea todo es
subjetivo pero no subjetivo en términos de raci@iab, que es subjetivo en termino de
la...digamos, como acotas tu la realidad, como &btadas ahora.

INGRID: Si, justamente desde ahi estamos mirandobtividad como esa cualidad que
tiene ver con la percepcion, como esa cualidad aee desde los procesos intra
psicolégicos, a los procesos psiquicos...mm...aesde ahi estamos mirando...

¢,Cree usted que la subjetividad del psicologo psedeun problema en la seleccion de
personal?

CECILIA: mmmm no, yo creo que no es un problemaea es una condicidon es una
realidad que tiene que ver con nuestras limitasipoesea, a lo mejor hoy dia estamos
analizando cual es la participacion o el subjeti@isde un psicologo, pero cualquier
psicologo que evalué a otra de por si va ser subjgtorque va a tener ciertos elementos,
ciertos criterios que tomara desde su experieeot@nces yo creo que en el fondo, cuando
nosotros tratamos de ser mas objetivos, lo quenese&ue hacer es lo que yo te decia, 0
sea, tratar de llegar a un acuerdo de tener quenseno mas..Eeehh...ir mas juntos en
términos de que es lo que nosotros esperamos, targ@aquien solicita un proceso como
quien lo lleva cada uno debiera estar como es fitastaehhh. claro de que es lo que
estamos solicitando, que estamos pidiendo porqtee enila practica y en mi experiencia,
cuando yo encuentro una persona fantastica , exeetpie es justo lo que andabamos
buscando, basicamente tiene que ver con que tasiegcaptar, lo medular, que estaba
solicitando el puesto, porque es tan complejo etimtos elementos, sin embargo, en la
practica tu tienes que ir como... porque en la pradés personas también priorizan, tu
también tienes que tratar de captar que es lo g@setrabajo y en ese contexto, y en ese
trabajo que es lo que mas se necesita , muchas geneaspectos que tienes ver coOmo te
explicaba con la capacidad de trabajar en equigonda capacidad de ser autbnomos, de
manejarte solos, de auto gestionar, o qué sé yonEss si tu logras captar y encuentras a

la persona que va en esa linea, entonces la pessa@asentir pero fantastica, pero por otro
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lado cuando los procesos no andan bien; uno dizgéno este tipo no es lo que nosotros
gueriamos” y esto no quiere decir que esta perseaamala, lo que ocurre es que los
aspectos que quizas en la practica empiezan a&eratevantes ....empiezan problemas
...entonces uno quisiera en definitiva , que frerdgumciones criticas frente a dificultades,
la persona, supere los maneje, ya entonces tustigne no solamente ver como lo
esperado, lo adecuado, sino que también sabieralatéaticidad de un trabajo, tienes que
tener en cuenta que esa persona tendra que lioieelta, y tendrd que ser capaz de
sobrellevarla de manejarla. Entonces yo sientoajquen proceso de seleccion quien lo
lleve, sea un psicélogo, no s€, porque a vecesongsicologos los que lo llevan hay
empresas, no se€, tienen otra especialista , sgog|@or decirte que estan en la linea de las
competencias en la cual hay entrenamiento; hay etanpias, que quieren detectar el
desarrollo de ciertas competencias que no son lpgms) y te diria que al final da lo
mismo el profesional o la persona que haga el poyc&no que yo creo que siempre va
haber subjetividad de personas que se evallan el pero ti puedes reducir este
ambito entre comillas como de ambigliedad en la daeglue tu llegas a acuerdos y por lo
tanto vas involucrando a que se sujete el procedodas las etapas, tu vas evaluando si
vas bien, si ha captado bien, pero yo creo quepseera a ver una cuota de duda no sé de
error. Por ejemplo a mi me ha tocado, yo he traloapeor afios en seleccion de personal...
De repente hay gente que ha tenido mucho éxitgenen de un lugar y se van a otro y les
va mal, porque no es solo un tema de competenitiasgsie tiene que ver con que td
también calces en ese entorno, que ese lugar, spueondicién te permita expresar tus
habilidades tus competencias, en cambio hay lugaredonde son super directivos a lo
mejor o autoritarios y al profesional no le dejaméar decisiones y esa persona se viene
apagando y se decepciona y finalmente se va dhlneentonces....

INGRID: Ya... me queda claro... La otra dice: ¢De tpréna cree usted que el psicélogo
laboral podria manejar su propia subjetividad?

CECILIA: Eso que yo te decia como teniendo muchadad de lo que se le esta pidiendo
gue finalmente es convenientes para esa organizaaiépendiente si tu compartes o no el
criterio , por ejemplo , a mi me ha pasado tamhyée vivido y pensé muchas veces que

personalmente habia gente que me caia mal, sinrgobhacia esa diferencia, ese
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esfuerzo, por decir ok a mi esta persona no meaaesb yo no voy a ser amiga de esta
persona, al final yo no me voy a relacionar coa gstrsona, pero eso es justamente lo que
te estan pidiendo es en esa organizacion que pargdarte un ejemplo esas personas con
caracter bien fuerte, muy cancheros bien extral@stiyo no calzo con esa gente en lo
social. Pero si en un contexto laboral te estanepib eso, una persona que sea
extrovertida, que entusiasme, que se imponga inaua veces hay gente que tiene que
liderar de cierta forma, y debe ser directivo, perde dicen que aqui son todos muy
mansos y quieren que les digan lo que hay que lyattebuscas gente asi, y uno dice de
repente a veces no toda la gente deberia promewe garticipativa , pero resulta que la
gente no esté preparada para esos ambientegstecfijtonces aca lo que ta tienes que tener
€S Como una cosa, es lo que a ti te gusta, lo gusderas ideal en general al contexto en
el que esta trabajando, por eso que hay que tamgpero muy claro las caracteristicas del
lugar donde uno va a trabajar. Por eso que yo naeda idea a que gente externa haga la
seleccion , porque de repente no conocen los doste conocen los valores, no conocen
la sutileza de la organizacién, a no ser que exista buena entrevista una buena
preparacion , pero llega a conocerse, pero contigte yo creo que la unica forma de
reducir y de manejar esto es teniendo en claro esi@l perfil del cargo, que es lo que
realmente se necesita, como un conocimiento médsralo de las variables, todo lo que tu
puedas tener de la descripcion del cargo es \di@ que tl puedas predecir como va a ser
el desempenio de la persona que tu estas contratando

INGRID: Este ejercicio que tu hiciste... que tu tstel cuenta que te caia mal, pero por
otro lado viniste y tomaste la decision, ¢Cémoddriamos llamar a eso que fue lo que
paso ahi?

CECILIA: Es que yo creo que es un tema no sé, eal ctomo algo que esta ligado al
derecho del trabajo o0 sea, yo a veces he cuestiastd cosa de la misma seleccion; eehh,
a ver ¢como te explico? Cuando yo parti trabajapdduve que hacer unos talleres de
técnica de seleccion hace afos, hace como 20 &@ss #&cnica de seleccion, y buscando
y buscando informacién me enteré que en E.E.U.Bn YCanad4, en algunos lugares de
algunos estados estaba prohibida la aplicacioprdebas proyectivas porque escapa al

margen de lo laboral, al derecho del trabajo ytqueién no estaba aprobado el derecho a
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la subjetividad; que en ese momento era bien imptaty de tal manera habia una posicién
super clara y que yo hasta ese momento no conogjagaqui en Chile estaba totalmente
validado, porque la gente aqui se mete en el ambitiwo explora tu psiquismo y se mete
y sale, para mi esa cuestién fue super, eeehh..repdgnte y yo reflexione mucho
respecto a eso porque yo decia claro aca haynadel derecho al trabajo, y la verdad es
que la sociedad también se tiene que hacer cargjpueldiene limitaciones y que tiene
problemas, pero no los puedes excluir del mundoréd, entonces yo creo que la
responsabilidad de uno tiene que pensar que lae,gaot todo aquel que no queda
trabajando no va a poder trabajar, yo creo quetiene que de partida, humanizar un poco
los procesos en el sentido que no existe genteqiarfy desde la perspectiva clinica tu
siempre tiendes como a ver patologias y se parealgo como patoldgico , y es como
tomar en su justa medida que un criterio que siefid@o que te pueda dar luces que a lo
mejor podrian darse ciertos problemas... eeehhh,xtrenearlo tanto ni pensar que si
aparecen es porque; eehh... td no puedes dejgreadana sin la posibilidad de trabajar y
pensar en que elementos se tienen que dar parasgsevariables negativas o mas bajas
como la compensas como se pueden manejar, poiqte \&as al interior de una
organizacion, no todos los que estan adentro sma eomillas gente sanita , perfecta. Noo
, €S gente que se maneja con todas sus imperfescisuas pifias y todo, y no la podrias
dejar; imaginate todas esas familias que estdasjeto pueden dejar de trabajar, entonces
yo creo que la responsabilidad que uno tiene qosgpejue la gente, no todo aquel que no
gueda trabajando no va a poder trabajar, yo aneougo tiene que de partida, humanizar
un poco los procesos en el sentido que no exigiee geerfecta y desde la perspectiva
clinica tu siempre tiendes como a ver patologias parece a algo como patoldgico, y es
como tomar en su justa medida que un criterio ¢erade clinico que te pueda dar luces
gue a lo mejor podrian darse ciertos problemasihdee no extremarlo tanto ni pensar que
si aparecen, es porque eehh, tu no podia dégapersona sin la posibilidad de trabajar y
pensar en que elementos se tienen que dar paresgsevariables negativas o mas bajas
como la compensas, como se pueden manejar, poiqtie \&as al interior de una
organizacion, no todos los que estan adentro sive eomillas gente sanita, perfecta. Noo,

es gente que se maneja con todas sus imperfeccgusegifias; que aca uno tiene que tener
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un poco mas de apertura en términos de no busdacgén lo primero que todos tienen
el derecho a trabajar y tienes que tratar de gaelkn es como la primera premisa, ojala que
todo el mundo pueda trabajar y lo otro claro quewssdo una organizacion te pide que
ojala la persona tenga ciertas cualidades esupdin también vas a ir buscar en los
mercados que te ofrecen mucha gente mejor.... qugepuencontrar lo cual, también es
legitimo desde el punto de vista de la organizaai@nelegir lo que mas acomode a lo que
tl necesitas, entonces también eehh, yo creo queiyuede darse el derecho a elegir y
buscar lo que mas se acomode porque eso es ectacareso es lo que te da mas garantia
de buenos resultados, cuando ambas partes estfacsando sus necesidades, no solo la
empresa que se trae un gallo muy bueno sino qubidama empresa satisfaga las
necesidades de ese personaje ¢te fijas? Entonéegitymaba los procesos de seleccion en
cierta medida, porque yo creo que tu tienes quausta medida buscar lo que mas se
acomode a ti pero por otro lado no creo que lacsgle tenga que ser tan como eeehh, que
margine a las personas del trabajo sino que esndbfes como darle el peso a las cosas de
lo que realmente tienen , entonces no porque aguie s€, por ejemplo, yo recuerdo en
gue a mi en algunos trabajos me decian, un jefdeti@; mira a mi me encanta que haya
en el equipo un tipo negativo critico, que siemgste viendo la otra parte, porque si yo
tengo siempre, gente tan positiva, no se va arpae digamos, que lo pueda ver de una
mirada bien critica, y yo lo encontraba como gepiajue es como esta persona que a lo
mejor en este ejercicio intelectual que veia tesms se pone siempre en un contexto y eso
no pasa, si esto no se diera o si pudiera selonegsd yo Creo que a veces uno tiene que
pensar que las cosas, el mayor error del psicéogeces va en la linea de que cierta
caracteristica es pese la idealiza, y que cieractaxistica es pese mala, noo, yo creo que
ahi es donde tu vas como evaluando; pero yo nad&wsolo evallas con la organizacion,
evallas con otras personas, a mi gusto el consehkegar a una postura consensuada es
lo que le da un caracter mas obijetivo, es lo Ugioe realmente podria decir acerca de que
es la objetividad, cuando hay una mirada compartidatn, donde todos aceptamos, ok,
esto es lo que hagamos, esto es lo que querenmusyg diciendo que esta persona es la
adecuada, y llegamos a un criterio comun, un @impartido de que vas a tener ciertas
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caracteristicas y llegamos a un acuerdo de poreje Que tener ciertas caracteristicas. ¢ Te
fijas?, entonces va por ahi...

INGRID: Ok, y si nos pusiéramos en el caso que em@resa tiene poco recursos y
solamente hay un psicélogo ¢ dejariamos la respitidsaba ese psicologo?

CECILIA: No, yo creo que la linea o sea, en el formbr ejemplo el psicélogo, la
participacion del psicélogo, es la participacionuie persona que tiene una expertis y un
enfoque que tiene que ver con evaluar ciertas ctemgi@s, ciertas caracteristicas. Pero en
el fondo no podria ser él, el que tome la decisidln, 0 sea generalmente al menos lo que
la tendencia hace ya varios afios, es que tu asesodieea que te esta pidiendo la linea, tu
lo asesoras y dices mira yo te consegui una tpera,finalmente el que toma la decision
de quien contrata debiera ser el propio jefe orade una decision en conjunto, pero nunca
gue uno sea el que diga, porque no, es demasiadansabilidad, tiene que haber una
decision compartida entre tu y la jefatura queagahpedido el recurso, pero yo creo que
mientras mas personas sean las que participen.mejor

INGRID: Mira sabes que tu, eeeh, el Ultimo comeatgue me fuiste dando, anterior a
este, hablaste del término de la marginacion, clanmarginacion, yo creo que se pueden
producir ehh, diversas formas como de discrimimadé..mmm...no sé si necesariamente
estan como en el orden del inconsciente mirandoséstjetividad.

CECILIA: Por ejemplo yo tenia un trabajo anterigra mi jefa no le gustaban los gordos,
tenia un rechazo a los gordos, me decia, por faves te ocurra meter a un gordo en esta
empresa, porque lo encontraba ordinarios, y eriblesr terrible o por ejemplo que vaya a
tener cara de mala pinta, cosas asi, era terréblej me gusta esta empresa pero para nada
de discriminacién, para nada, ni de edad, ni de,s& de nada, y entendi es como una
apertura, a mi me gusta eso, me parece que esietiomeal, pero en la seleccién, o sea tu
dices inconscientemente muchisimas, pero constantbién o sea, esto de por ejemplo
gue en los trabajos , no quiero un gallo que t@ed@largo, y ¢por qué no?, Noo; porque es
hipiento, anda como hediondo, no se bafa ..

INGRID: Bueno, entonces en relacion a eso, eehiedil, que aspectos de la ética
profesional crees se podrian transgredir, si uoOfIEj0 no cuenta con un control de su

propia subjetividad, bueno ahi vimos algunos. ¢€ualros crees tu se podrian dar?
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CECILIA: Bueno yo creo que todas las inadecuacianesla naturaleza humana permite
porque realmente hay gente que se escapa mucha, @10 puedo decir por ejemplo de
gue la mayoria de los profesionales son de unamamapero yo he sabido que hay gente
gue es muy inescrupulosa muy inadecuado en toggsdéesiones, asi como hay médicos,
hay dentistas, psicélogos, profesores, de toddalte el desubicado y en este caso yo he
visto casos de gente que me dicen de casos d#qugis que se aprovechan, que originan
vinculos mas all4d de la entrevista y que se pomercantacto con la persona y se
aprovechan un poco, ya que ellos estan tomandeciaidn, pueden darse muy, pero o sea
de los mas increibles de abusos de poder hastéaabémte elegir tu preferencia, gente que
no te caiga bien politicamente, ahora yo creo @stalcierto punto , por eso es ideal que te
conozcan a tu, en cuanto a como tu eres, a lormejambién vas a elegir un prototipo de
persona que calce con tus valores, por ejemplsénopor darte un ejemplo, si yo soy
creyente, yo le voy a tener buena a los creyentsid)ega alguien creyente es como que le
voy a dar mas puntos y si viene un gallo y me gacsoy ateo y me dice los creyentes son
todos unos tales por cuales, igual como tu tendhhacomo decir, como que chuta,
entonces eso pasa mucho. Yo por ejemplo cuandoaeBtiendo la practica en el metro
me acuerdo que en algunos procesos de seleccignllegéron estos chicos que son
adventistas, y los adventistas no trabajan losde@hantonces me acuerdo que alguno de
ellos decia, Sefiora o Sefiorita; porque yo era jeweesa época, yo estoy super interesado
en el trabajo, yo soy super comprometido, peraniodique le pido es que nunca me haga
venir un dia Sabado porque para mi el sdbado esdeagy después lo conversdbamos con
el que llevaba el proceso de seleccion y deciasesamutos...Yo no quiero ningdn
personaje que me ponga restricciones en el trakajonces yo decia pucha que duro,
como de pronto toman decisiones, como que todos @sillos son asi, entonces es como
gue hay mucho prejuicio, pero mucho prejuicio pardinal hay un margen, es como
cuando eliges la gente con quien trabajas es ggmtél sientes que esta respaldando tus
valores ¢te fijas?, ya sea en la apertura, ya rsed eespeto, en todo, hay una afinidad
natural con personas que sean mas parecidasa tg fanto desde el momento que vas a
tomar una decision de trabajar con cierto tipo elee probablemente es porque se parecen

ati y es algo que tu valoras, por lo tanto eldsigo que esta llevando el proceso tiene que
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ser una persona que vaya en la linea de la emgtesgas?, no sé, estos valores que para
ellos son importantes, ti también los tengas, paroontrol total de la subjetividad, eeeh,
yo creo que las personas maduras, entendiendodarezapor una capacidad de retencion
y de reflexion de haber hecho mucho andlisis desitasiciones de lograr separar cosas
personales de los contextos, porque una es turpogtia otra es una visidon cierto de un
grupo que quizas tu no la compartes, pero erez abpaespetarla, ¢entiendes?. Yo, bueno
no sé, yo no soy ejemplo de nada, pero a vecesendado cuenta que mi vida ha estado
marcada por una diversidad de entornos, me hedm@n todos los espectros politicos,
me he movido en distintos grupos religiosos, elses sociales distintas y yo por lo tanto
me he dado cuenta que a mi eso me facilita muctivéasidad porque yo tengo un respeto
por todo, o sea cuando tu has estado en un grtipwgs que ellos se validan y tienen todo
un sistema de argumentacion de peso y todo, tarckmte los respetas, y después ves otro
grupo y que también tratan de invalidarse, no se,y® creo que no es lo que a mi me
acomoda, porgue yo creo que segun donde tu estébamveces es donde tu te das cuenta.
Ahora no es que todos tienen que aceptar todo diestgorque también ta tienes tus
preferencias, pero yo creo que tu también en dsopal ti tomas decisiones de acuerdo a
tus valores pero tienes que entender que hay gentelistintos valores y que no le podi
andar metiendo tu vara en todas las cosas porque Bidependiente que hay un estandar
gue tu lo valides; lo valores pero tienes que afgenue hay gente que se mueve en otra
linea, entonces yo creo que a veces como el qyerereo que hay que independizarse un
poquito de la... entre lo que tu piensas, entre B ap@s y el entorno. Ahora si tl estas en
un entorno donde claramente atenta contra tuseslaur no podi trabajar ahi poh. Porque
en el fondo por mucho que tengas tu esta capacidadambién esta dentro de la linea que
le acomoda, ¢no cierto?, entonces al final eehh¢grgo que la vida tiene mucho de
subjetivo mucho de subjetivo y hay que aprendeamagjarse con la subjetividad.

INGRID: Ya mira ahora eeh , te voy a leer unos erados en que de acuerdo a diversos
estudios serian precursores de subjetividad ...:gmatdnces la pregunta es cual o cuales
crees que tu podrian considerarse como causapairg alteracién en el manejo subjetivo

del experto, ¢ya?.
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Los prejuicios personales, estereotipos sociales&hal postulante, por ejemplo estrato
socioecondémico, apariencia, rasgo de personalile@r de estudio, nivel académico,
comuna donde vive, capacidad de comprension y geeg¥n de pensamiento ideas y
emociones, edad, sexo, nacionalidad y otros queete puedan ocurrir, la ansiedad del
propio experto y la falta de experiencia de impletaeién de instrumentos y si tu quieres
puedes agregar. ¢, Cual crees si es que se puede dalllguno que este mas presente? que
este mas latente en el profesional, que incida masmte.

CECILIA: Hay no sé, no sé si ha estado ahi como detla inmadurez o los rasgos de
personalidad, porque, o sea sin duda, bueno Ifis@os también...

INGRID: Este yo lo veo varias veces en ti.

CECILIA: Si, no los prejuicios, lo que pasa es gwecreo que estas cosas no son tan
inconscientes porque hay veces que la gente ¢éeydiquiero un nivel ABC1 y gente de
otros niveles no quieren y tu sabes que claranmentguieren gente que no esté dentro de
ese nivel social, o de repente dicen quiero gemnke lpaya estudiado en tal o cual
universidad...ahora también podria exigirte asi esrigrio, pero si ellos persisten y
quieren de esa universidad, tl vas a tener queesaiguna manera eeehh... Es como parte
de un criterio de seleccion, pero yo creo que tigne ver con... bueno también la
ansiedad.

INGRID: Podriamos ponerle asi como, bueno comot@éaria pregunta aca, eehh, ¢una
causa principal o no?

CECILIA: Porque una persona que es introspectivae es analitica, en el fondo eeehh
todas estas variables las he pensado, las head@ly tiene un mecanismo como para mas
0 menos tratar de manejarlas pero las personasajueomo que la vida es, o de pronto
son muy egocéntricos también, son personas (e igaestionan, como que dicen que a
mi me ensefaron que esto significaba esto, qudesitecfleja esto y nadie los saca de la
cuestion, o sea la rigidez, si hay algo que paraigidez es sin6nimo de patologia, una
persona que es incapaz de cuestionarse en el fandecesariamente le va a salir las cosas

bien.
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Transcripcion entrevista n° 3

(Caso 3)
Nombre Entrevistado : Paulina
Profesion : PsicOloga Laboral

Afos de experiencia laboral: Aproximadamente 15 ais

INGRID: ¢En qué momento del proceso de selecciorpetsonal cree usted que la
subjetividad del experto se hace mas presente?

PAULINA: eemmm; yo siento que en todo momento pst&ente, si.

INGRID: Ya, ¢Y cudl es la razén que hace que ea todmento y que no haya como un
momento Mas, quizas de un nivel mayor de subjetiVid

PAULINA: Lo que pasa es que el tema de seleccidggeteera mucha ansiedad porque por
un lado tienes la necesidad de cubrir un carggeagias que por un lado le ponen a uno
los supervisores de tener las vacantes cubieotasiertos requisitos y entonces en todo
momento hay que estar eehhh... repasando el tenaasibjetividad y pensar un poco en
proyectar a la persona que estas entrevistandboamg® y proyectarla en un futuro, como
se va a adaptar a la cultura organizacional enual se va a ver inmerso, si las
competencias realmente son las indicadas paragd gaen todas en general siempre esta
necesidad de cubrir las vacantes, que a pesaral@rgupiensa que es tan facil, es muy
dificil encontrar gente que se adapte y que tengardquisitos que se piden del cargo,
entonces te genera ansiedad en todo momento, estbay que estar presente ahi con el
tema de la subjetividad , de todas maneras...

INGRID: OK, la otra ¢cree usted que la subjetividatipsicélogo puede ser un problema
en la seleccidn de personal?

PAULINA: Si de todas maneras.

INGRID: ¢ En qué términos?

PAULINA: Si no se maneja, Si no se reconoce.

INGRID: Y problema ¢, de qué? Problema ¢ para quién?

PAULI: Que tenga un sesgo la seleccion, y que sepago el sesgo, como que sea la

universidad donde yo estudie, porque es el coldgme yo estudie, que la recomendo¢ tal
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persona, que a lo mejor sus vivencias respecto @giculum se asemeja a la de uno,
entonces.

INGRID: Ya pero dime ¢este sesgo va a incidir em tesna que tiene que hacer el
psicologo?

PAULINA: No necesariamente en terna.

INGRID: Entonces ¢en qué se va a ver?, sen queflsgaria o se materializaria este
problema? ¢Por qué se entiende que es una casajanto?, ¢por qué le pasa al experto,
pero esta relacionado con un todo?.

PAULI: Lo que pasa es que esa situacion va a s&apre presente y por eso es que estan
los examenes, los test, una serie de variablesequan acotando ese riesgo, pero estan
presentes, esta siempre presente.

INGRID: ok, eeehhh, de acuerdo a tu experienciaggéeforma crees que la subjetividad
del psicélogo podria afectar la seleccion de p&ion

PAULINA: Al no tener la conciencia yo, de que natéeafectando, de por ejemplo no
significa esa ansiedad que me provoca el cubrir ve@ante, o que yo le dé una
significacion distinta, a esa ansiedad que es jeongo, no yo tengo que cubrir la vacante
a como dé lugar, y la vacante no debe ser cubdertzo a que dé lugar, sino que debo
elegir la mejor persona para el cargo, independiete que a lo mejor los tiempos no me
acompafien y es ahi donde uno tiene que lidiar, edl@sta mi subjetividad en esto, en
donde yo digo ya igual la tengo que cubrir, me émmarado, no he encontrado la persona,
gue yo mas quisiera, adecuada y los tiempos ma aptémiando versus a ser objetiva y
entender que esa persona, voy a cubrir una vaparnte/oy a tener un problema a futuro o
voy andar siempre, digamos, teniendo, habiendo aduwstruccion el supervisor directo
de controle ciertos parametros que no fueron apsoba la seleccion, o sea que se apruebe
la contratacion pero con reparos.

INGRID: Ya ok, la otra, ¢de qué forma crees tu stdlogo laboral podria manejar su
propia subjetividad?

PAULINA: Yo creo que, es lo mismo que hemos venmmversando, ahh, tomar
conciencia de todas maneras, estar conscientealsayupersona con lo cual objetivo no

soy 100%, la subjetividad esté presente en mi csenbiumano.
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INGRID: Ahora cuéntame, mira, por ejemplo, a wer,.experto tiene conciencia de que le
pasan cosas con los gordos y dentro del grupo gueago la seleccién, los mejores y el
mejor de los que ya evaluo es gordo, ¢ Como oparseidomar conciencia?

PAULINA: Lo que pasa es que, haber, para que estitn ocurra bien seleccionado,
deben venir ciertos parametros anteriores que si@dtermino yo, que son los requisitos
del cargo, me aparezcan a mi 0 no, 0 sea, puedmeukgan, mira gente entre tal edad y
tal edad, hombres, o mujeres con tal apariencieafiestoy de acuerdo o no estoy de
acuerdo en lo personal, son dos cosas distintaslife®ente que si no tengo ningun
parametro y soy solamente la que evalud y nadibardicho que no quieren por ejemplo
un hombre y quieren puras mujeres o al revésyeoggieren un rango de edad entre 25 y
35 y no de 40 o que quieren gente delgada y ndagaino lo tengo yo eso sumamente
claro, veo primero antes de seleccionar, entonoesnyconjunto con las personas, mis
superiores, mis paralelos, depende como esté anigrgma digamos, es importante
determinarlo, a ver qué queremos en todo aspeact®e dicen aqui no hay ninguna politica
antidiscriminacion y todos pueden ser aceptadas gnico que se espera es que cumpla
con los requisitos para el cargo y que sean efesey que sean administradores de su
propias tareas, lideres en lo suyo, etc., yo ngagrorque asumir que no quieren gordos o
gue solamente flacos, o que quieren solo mujeresmi me dan esos parametros, ya sea
dentro de la empresa 0 a su ves como consultormnyo un cliente y el cliente me dird,
mira quiero personas que vivan en tales comunastoggue tengan tal edad y que hayan
tenido tales cargos y que hayan estudiado talesceso es como, y yo me tengo que cefiir
en ese sentido a lo que el cliente pide como sélecdesde ahi también una conversa,
porque desde evidentemente todos querran lo mejdo dnejor, ¢cierto? y habria que
definir qué es lo mejor de lo mejor.

INGRID: Claro, es subjetivo.

PAULINA: Totalmente subjetivo, pero sino yo debsaker esas dudas conmigo, y al
resolverlo yo manejo inmediatamente mi subjetividpdrque si ya me dicen que no
importa que sean gorditos o que da lo mismo qae s®los flaquitos, por que cuando yo
veo un gordo es un problema que tiene que ver gmmmo tiene que ver con los

parametros que me han impuesto.
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INGRID: Claro, ya, mira la otra ¢,qué aspectos détitza profesional crees tu se podrian
transgredir si un psicélogo no cuenta con un comteosu propia subjetividad, la ética

profesional?

PAULINA: Lo que pasa es que, es que hay dos combesrauna es la subjetividad que no
tiene porque ser antagonica con la ética, pueda&e bien complementaria.

INGRID: Yo diria que son complementarias.

PAULINA: O sea, subjetividad u objetividad no eshbuoieno ni malo, es un dato, pero la
ética también si la definimos, no tiene porquerseantagdnica ni complementaria puede
ser cualquiera de las dos cosas, ahora mi éticdiceaue por ejemplo, invento, si estoy en
un banco espero primero contratar gente que seadina, no solamente en un banco, pero
es un ejemplo no, gente honorable, gente querejor no haya tenido problemas de tipo
econdmicos, si es que va a manejar dinero directi@nenas o menos por ahi ¢te fijas?
eeehh, pero eso no me hace no ser objetivo, pattjugay datos duros, sino tengo ningdn
antecedente que esa persona no ha faltado adatémebién, ahora como puedo yo faltar a
la ética en eso, es falseando la situacion, o se#eado lo que yo me doy cuenta, que es
mi propia subjetividad, omito.

INGRID: Y ahi tu al realizar esa, bueno el expediorealizar esa practica ¢qué practica
crees tu que esta transgrediendo?

PAULINA: Vuelvo un poquito al inicio, yo creo qua&nas all4 de una cuestion de ética,
yo creo que es la ansiedad que te genera el aubmargo, porque si tienes una semana
para cubrir un cargo y tienes diez postulantesesita misma ansiedad, que si tienes la
misma semana y tienes dos postulantes, no estaemssammo que dentro de esos diez,
puede que ninguno sea competente para el cargeegtds puede que ninguno de los dos
al revés, pueden ser los dos y pueden ser los digz, me genera mas ansiedad,
seguramente tener los dos, porque si no es ungatdiiamente, estoy pensando, estoy
pensando verdad que tiene que ser el otro, no ar@@m@ente, puede ser ninguno de los dos.
INGRID: Ok, mira la otra pregunta que tengo ac&jerto de alguna manera ya me la
dijiste, no sé si quieras decir algo mas, ¢quéitgigractica podriamos establecer entre la
subjetividad del psicologo y su ética profesiomakkcontexto de la seleccion?
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PAULINA: Es que claro yo entiendo que la ética éigue ver con una serie de normas y
valores.

INGRID: Claro, que en el fondo van a definir esei@t que hace el psicdlogo cuan bueno
o cual mala, la ética le da esa valoracion.

PAULINA: Claro.

INGRID: Es que sabes que aca por ejemplo, estagmmsapdo en, ya en lo que me decias
al principio, eehh, de donde viene, pero estamdslahdo del experto, no de la
organizacion, que tenga éste experto un tema aoinetlsocioeconémico entonces le van a
caer mejor los de clase alta, de donde viene, &tdpériencia, si es flaco o gordo, los
prejuicios, etc. , entonces a partir desde esayto glesde el supuesto, esta es mi hipotesis,
en que si no hay una conciencia de su ética poofakiahi hay una transgresién en
términos de que se discrimina a este usuario.

PAULINA: Bueno, la subjetividad tiene que ver caoge y por eso cuanto mas datos tu
puedas ir teniendo cotejados, eeeh, se te hacéuibls pega, por ejemplo si estas en una
empresa y yo te pregunto a ti ¢tengo algun manalgunas normas antidiscriminatorias?,
no tengo, con lo cual mi abanico en ese sentidpaxle, 6sea puedo por ejemplo contratar
extranjeros, residentes por cierto, puedo contrgemtes de color, puedo contratar
orientales, puedo contratar que se yo, no tenda par escrito que me digas, sabes que no
puedes contratar agui hombres que tengan rasgosatios, no me lo dice, y en el minuto
gue no me lo dice, soy tan objetiva que digo, nevadla, distinto es que si lo exista, y que
te digan directamente, sabes que nosotros querem@Ees para estos cargos por x
motivo, por ejemplo un call center, mira nos intargue sean puramente mujeres, sino me
dicen, y me dicen personas, yo asumo que puedoataminujeres y hombres, si yo pienso
de mi lado, no sabes que yo mejor voy a llamar memlo puras mujeres, porque las
mujeres me parecen que son mas amistosas o mas goicteléfono, subjetivo total, y ahi
si que estoy haciendo yo mal ¢verdad?, ahi meaéstéando mi propia subjetividad,
porque ya estoy dejando un segmento que tal vestencaso para cubrir los cargos que
puede ser super bueno, pero no tiene que ver ditig eso, tiene que ver también con un
tema netamente cultural en uno, aahh ya si vienaidmlegio es bueno, y en mi colegio
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habian buenos alumnos y malos alumnos, responsablesos e irresponsables alumnos,
¢te fijas?. Pero la ética va como por otro lado.

INGRID: ¢ Por qué lado lo ves ta?

PAULINA: Lo veo que va como en paralelo, la suljeid no es por ejemplo, a ver es una
persona honorable o no ¢verdad?, y eso no egigapgso es objetivo, es super objetivo,
si yo te contrato y pido tu papel de antecedentas tfene ninguna anotacion, ¢te fijas?, si
pido recomendaciones de tus jefes anteriores ystedaefieren a ti no tocando ese tema,
pero quizas diciendo, a lo mejor que se yo algfmlascias que podrias mejorar pero que
no tiene que ver con la honorabilidad, no es siviojegés super objetivo, ya 6sea el que a mi
no me gusten supongo no, el que a mi no me gussegordos o prefiera netamente los
delgados, no quiere decir que yo estoy faltandtita, es como te guste el té o el café, o
gue fumes o no fumes.

INGRID: Lo que pasa es que aqui, claro, pero aquntiendo que aqui estan partiendo de
un experto que tiene conciencia de que ese prejncciva a incidir en su trabajo practico.
PAULINA: Ya, pero es un prejuicio, pero la subjedad tiene que ver con que tu llegas
por ejemplo y eres la hermana de mi amigo, entoye@se caiste bien.

INGRID: aahh, ya claro, o mal.

PAULINA: No bien porque es mi amigo y entrd cincteepor ciento positivo, pero puede
cambiar después, pero si no te conozco vengo dronee puedes caer mal o bien.
INGRID: A ver mira para entregar mas datos, lo gasa es que dentro de mi trabajo yo
tuve que citar el cédigo de ética de los psicélpgasonces dentro de los principios esta el
principio de, bueno de la responsabilidad y deregmanera el de la no discriminacion
hacia a el otro, entonces en ese de la no disaaidn es super fino el hilo, entonces esto
gue vamos hablando, eehh si tiene pertenencisocgubjetivo, hay como un paso asi como
bien suavecito y como uno tiende a decir aahh &l ética profesional, entonces desde
ahi lo estaba mirando yo, desde ahi.

PAULINA: Claro, pero es que en la pega en si, da®elbueno es que ahi también hay
otras cosas, de repente uno piensa y pienso en gste momento, soy autorreferente que

la ética es algo que tengo asi como en mi ADNijgs?f me cuesta materializarlo, es como
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no tengo que andar con una cruz para decir si adjica digamos, pero la subjetividad la
tengo que tener consiente todo el dia porque siquivoco.

INGRID: mm, si, te entiendo.

PAULINA: Entonces es como que la ética esta en BINAes como esto no es mio, esto es
tuyo, se te quedd, es una cosa que es espontamemalnme la fueron instalando
seguramente desde que naci, pero los prejuiciosmguafectan la subjetividad los fui
creando yo en mi vida con mi experiencia de vigargad?, seguramente una persona que
ha vivido en paises o en ciudades cosmopolitak, eeevan tener el prejuicio de las razas,
como a lo mejor una persona que ha vivido siempnenesolo lugar, que son todos medio
homogéneos, ¢verdad? o como para seguir con eldehsambrepeso, una persona que ha
vivido mucho tiempo en paises donde claro, la g@stede contextura mas gruesa y
posteriormente no le es llamativo compartir savidn personas de sobrepeso.

INGRID: Bueno ahora, yo saqué a colacion el pegudel gordo y fuimos hablando,
puede ser la edad, pero claro pueden ser muchas, gangede ser incluso hasta el sexo.
PAULINA: Por eso te digo, lo que yo te decia, nef@rimos mujeres para estos cargos, ya
cuando te dicen eso ya, claro que al cliente fpréguntas porque evidentemente que la
parece que las mujeres tengan otras competenciascfEatos cargos mejores que los
hombres, en general a mi en lo personal no mestaolesas actitudes machistas, ¢ te fijas?
pero es una cuestion también subjetiva mia, posget cliente me dice, mira es que el
uniforme lo diseflamos para que no sé que, seas fgdales, que se yo sobrecargo de
LAN Chile que, inventd, donde igual hay hombresopbay menos o hemos probado
porgue resulta que la mayor postulacion viene p&de del género femenino y nosotros
pensamos en mujeres, pero hemos visto que anigo&dslaciones llegan mujeres y no
hombres, entonces ya nos vamos metiendo en un gighono tiene que ver a veces con
discriminacion, claro.

INGRID: Ansiedad, eso es lo primero.

PAULINA: Claro, es que la ansiedad también vienaldie en la medida en que tengas mas
experiencia y que lo vayas manejando, vas bajaadansiedad, se practica. Una cosa
genera la otra, en la medida que voy adquiriengmemencia, voy objetivizandome yo

también, voy como evaluandome que me paso, si me i tiempo después de cada
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entrevista, 0 en la entrevista me estoy dando augué estoy aburrida, porque estoy
aburrida, me estoy dando cuenta que le estoy pdmien poco mas de interés en esta

persona que a la otra ¢ por qué?, porque es lunkesreafiana o porque es viernes en la
tarde y me quiero ir, en la medida en que estoy.

INGRID: Que interesante eso que estas diciendgpepasa.
PAULINA: Es que pasa mucho, entonces si tiene gueon eso, 0 tengo una reunion mas

tarde y viene un cliente enorme que lo quiero aengue se yo una serie de cosas, la
ansiedad, ¢y la ansiedad como se maneja? con rnamfued cargo.
INGRID: Ya paulina eso es todo.
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