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RESUMEN

La presente investigacion tiene por objeto dar a conocer y responder a la
siguiente pregunta de investigacion ¢Cdémo el proceso de seleccién de
personal sin retroalimentacion posterior, impacta a los sujetos en su

autoconcepto cuando han vivenciado varios rechazos laborales?

Esta investigacion cualitativa, exploratoria y descriptiva, tiene como objetivo
indagar en los efectos que puede tener en el autoconcepto de los sujetos la
seleccion de personal sin retroalimentacion posterior de sus resultados. Todo

ello abarcado desde la teoria Posracionalista.

La Muestra estd constituida por cuatro hombres y cuatro mujeres que han
participado en procesos de seleccion de personal sin retroalimentacion posterior

de sus resultados de evaluacion laboral.

La investigacion dié como resultado un deterioro pasajero y temporal en el
Autoconcepto de los entrevistados, sin embargo el hallazgo mas importante de
la investigacion se dié en la demanda de las personas de ser reconocidas y
tomadas en cuenta en su dignidad humana, demanda que se puede ver en la

totalidad de la muestra estudiada.
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ANEXOS

TRANSCRIPCION ENTREVISTA PRELIMINAR



1. Introduccidén

1.1. Antecedentes y planteamiento del problema

El trabajo constituye en ésta y toda cultura econdémica, una forma de
vinculacion social y econdémica de caracter vital. Su pérdida, especialmente
cuando es repentina, trae consigo una serie de reacciones emocionales negativas

para la persona que la experimenta.

Desde una perspectiva conductual, las personas que quedan sin trabajo
experimentan una significativa pérdida de una importante fuente de
reforzamiento, tras lo cual presentan conductas inapropiadas, emocionales y/o
desadaptativas (Morris-Vann, 1982). Dichas conductas, en la mayoria de los
casos, influyen negativamente en la bdsqueda de un nuevo trabajo u ocupacion,
lo que constituye un circulo dificil de romper y que tiende a agravarse en el

sujeto desempleado, a medida que avanza el tiempo de desempleo.

En la situacion inicial de la pérdida del empleo, el despido produce diversas
respuestas, dentro de las cuales destacan la ansiedad generalizada ante la
incertidumbre laboral. Posteriormente, se observan importantes sintomas
psicosomaticos a modo de hipertensiéon y tension general. Asimismo, en el
plano psicoldgico, la autoestima dafiada, los sentimientos de culpa, la
depresion, el sentimiento de abandono, las tendencias autoagresivas y el
deterioro del autoconcepto, constituyen sintomas importantes. Ademas, el
desempleo se relaciona con patologias mas severas, tales como el alcoholismo u

otro tipo de adiccion a drogas (Morris-Vann 1982).

En el plano familiar, si se trata del despido del jefe de familia, las relaciones
familiares se tornan paulatinamente tensas y frias o distantes, aumentan los
roces y las fricciones sociales y el cambio de roles que eventualmente puede

ocurrir, generan alteraciones negativas del orden familiar tradicional.
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Es por lo anterior que la pérdida del trabajo, es considerada por los
especialistas, como uno de los mas fuertes y perturbadores eventos vitales y se
calcula que afecta cada afio a 10 millones de personas en todo el mundo (OIT,
2005).

La OIT informo que el desempleo mundial registrdé una baja en el afio 2003,
pudiendo contabilizarse un nimero de 185,9 millones de personas afectadas,
cifra con la cual se mantienen los niveles historicos, pese a los signos de
recuperacion econdémica registrados tras dos afios de recesion mundial. Pese a
ello, la OIT entrega un pronéstico prudentemente optimista basado en su
informe sobre tendencias mundiales del empleo 2004, analizando la leve
recuperacion econémica de la segunda mitad del 2003 que aminor6 el deterioro
del empleo. De continuar asi, podria esperarse mejores resultados para el afio
2005 (OIT, 2005).

De los desempleados del mundo, actualmente, cerca de 108,1 millones
corresponden a varones, cifra superior en 600.000 personas mas que en el afio
2002. Entre las mujeres se produjo un ligero descenso, pasando de 77,9
millones en el afio 2002 a 77,8 millones en el afio 2003. En el segmento juvenil,
se observa que el rango entre los 15 y 24 afios de edad fue el méas perjudicado,
que, sumando un total de 88,2 millones, alcanza una alta tasa de desempleo del
14,4 % (OIT, 2005).

Pese a que la economia informal continu6 aumentando en los paises que
registraban tasas bajas de crecimiento del PNB (Producto Nacional Bruto), el
numero de trabajadores pobres, es decir, personas que viven con el equivalente
de un dolar de los Estados Unidos por dia 0 menos, se mantuvo estable en el
afio 2003, estimandose en 550 millones (OIT, 2005). Es asi que en el informe
OIT del afio 2003, se sefiala que “ha progresado el PNB, no asi el empleo en la
economia mundial. Esto deberia cambiar si se quiere alcanzar en el 2015, el
objetivo de desarrollo de las Naciones Unidas para el Milenio, que consiste en

reducir a la mitad la pobreza en el mundo” (OIT, 2005).
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Es asi que el reto general, propuesto por la OIT, es absorber a los 514 millones
de personas que se incorporan por primera vez a los mercados laborales del
mundo Yy reducir el namero de trabajadores pobres para el afio 2015. Segun la
misma institucion, es importante que los paises mejoren las politicas de empleo
para situarlas en igualdad de condiciones con las politicas macroeconémicas
(OIT, 2005).

La bdsqueda de un nuevo empleo es un tema complejo. En el caso de nuestro
pais, segun indican los antecedentes publicados, se ha avanzado
considerablemente en politicas de empleo, en especial desde la entrada en
vigencia de las reformas laborales del afio 2001. En ellas se establece la
prohibicién que tienen los empleadores de publicar avisos que vulneren la
igualdad de oportunidad al momento de postular a un trabajo (Codigo del
Trabajo Chileno 2001). Sin embargo, luego de un estudio realizado por La
Inspeccion del Trabajo, el 7 de julio del 2005, se detectd que un 12,28% de las
ofertas de trabajo contiene algun tipo de requisito discriminatorio, tales como:
exigencia del curriculum con foto, edad, buena presencia o cualquiera donde se
mida o evalle la apariencia fisica, mas que las condiciones personales o
técnicas, nacionalidad, origen y estatura, entre otros, requisitos que en practica
de basqueda, promueven o impiden en alguna medida el encuentro de empleo,

haciéndolo mas dificultoso.

Si bien la normativa actual representa un avance sustancial en el tema, aun no
existe ningun precepto que regule los procesos de seleccion de personal que las
empresas actualmente realizan, y en los cuales las personas desempleadas
participan. En este sentido, los sujetos desempleados en blsqueda de empleo,
por un lado, desconocen las caracteristicas que debiese tener un proceso de
seleccion claro y transparente, aunque por otro, participan de ellos ante la

necesidad apremiante de trabajo.

En los procesos de seleccion de personal, las organizaciones utilizan con
frecuencia, el apoyo de un experto en el &mbito de la Psicologia. La evaluacion

psicologica que realizan, es una herramienta fundamental en la seleccion de
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personal, utilizada por la gran mayoria de las organizaciones. Su uso se concibe
como parte de las politicas de R.R.H.H., ya que “la seleccidn de personal es una
herramienta que ayuda a encontrar a la persona mas idonea para el cargo y el

desarrollo de la organizacion” (Chiavenato, 1981).

Dentro del sistema de Recursos Humanos se ubica el subsistema de seleccion y
desarrollo que, bésicamente, se orienta a obtener el personal idoneo para
alcanzar las metas de la organizacion. Inmerso en este subsistema, el proceso de
seleccion de personal, en un sentido amplio, comprende las actividades de
reclutamiento, seleccion, incorporacion y seguimiento, como via inicial para
proveer a la organizacion de los recursos humanos necesarios. Posteriormente,
una vez seleccionados e integrados los sujetos a la organizacién, éstos no
permanecen estaticos, sino que deben superarse, formarse, desarrollarse, etc.
Ademés, es imprescindible la existencia y utilizacion de mecanismos de
evaluacion y control destinados a regular el desarrollo y el funcionamiento de
los sujetos integrados y del sistema organizacional en general (Davis y
Newstrom, 1987).

Cabe sefialar que, en relacion con la realidad chilena, la fuerza laboral
incorporada en el afio 2.000 fue de 5.857 personas. Actualmente es de 6.120
personas y en alza, en base a los cambios que impone la globalizacion y a los
estandares de calidad que existen en el mercado. Dadas estas cifras, es posible
hipotetizar que el proceso de seleccidn de personal ha sido aplicado a gran parte

de esta fuerza laboral.

Considerando la utilizacién progresiva de la tecnologia de internet, se observa
actualmente, mas de cincuenta consultoras que prestan este tipo de servicio,
tanto en la Region Metropolitana, como en regiones. También se puede
mencionar que para las empresas que se encuentren certificadas bajo las normas
ISO9001: 2000, este proceso es un requisito obligatorio, orientado a cumplir
con los estandares de calidad internacional. En este momento, entre grandes y
microempresas, ya se encuentran certificadas mas de 1.000 organizaciones en

nuestro pais y se espera que en este afio se triplique la cifra (prochile.cl).
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1.2. Formulacién del problema y pregunta de investigacion

Al revisar el Codigo del Trabajo vigente en nuestro pais es posible visualizar
que no existe mencion alguna sobre los procedimientos destinados a integrar
nuevos trabajadores a las organizaciones, menos aun relacionados con los

procesos de seleccién de personal y la evaluacion psicoldgica que ello implica.

Lo anterior da cuenta de la libertad con la cual se toman las decisiones en
relacion a condiciones y contenidos referidos a los procesos selectivos de los
sujetos, tanto en la eleccion de las pruebas, como en la manipulacién de los
datos recogidos y en el trato de los postulantes (Codigo del Trabajo de Chile,
2005).

Todo indica, entonces, que los trabajadores quedan sin proteccion legal frente a
un proceso que inicialmente es de decision personal, pero del cual se
desconocen las caracteristicas o procedimientos empleados. Es decir, las
personas no conocen los limites de este proceso y por esta decision de
necesidad que conlleva estar sin trabajo o buscando una mejor alternativa, se
somete a procesos totalmente desconocidos, mas aun ignorantes de los limites

de las indagaciones del proceso selectivo.

Asimismo, estos antecedentes permiten plantear que en los casos en que los
sujetos no logran pasar un proceso de seleccion, la suspension del mismo, la no
devolucion de los antecedentes recogidos de la persona y la inexistente
retroalimentacion posterior a su postulacion fracasada, promueve una serie de
cuestionamiento sobre si mismo, sobre las capacidades que se poseen 0 se cree

poseer y sobre el autoconcepto de los sujetos.

Pareciera ser que la gran mayoria de las organizaciones, tiene asumido este
sistema de evaluaciones. Como no existe un marco regulador especifico, buena
parte de los postulantes son sometidos a distintas pruebas de seleccion e

indagacion de su vida publica y privada, sin una posterior contencion,
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asumiendo su fracaso como un fracaso netamente personal, desconociendo que

quizés ha sido participe de un proceso incompleto o errado.

En este escenario surgen una serie de interrogantes como por ejemplo, ¢qué
pasa con la autoestima de las personas que pasan por un proceso de seleccion
de personal y son rechazadas?, ;qué pasa con la identidad de las personas
rechazadas?, ¢podria el proceso de seleccion causar alteraciones o trastornos
psicoldgicos en los postulantes, en especial cuuando el rechazo ocurre varias
veces?, (qué pasa a nivel psicoldgico en las personas cuando son rechazadas ?,
¢qué efectos puede tener el ser rechazado de un proceso de seleccion?, ¢hay
variaciones en el autoconcepto de las personas, tras varios rechazos en procesos

de seleccion de personal?, etc.

En el intento de responder estas interrogantes, es imprescindible comprender
ciertos aspectos del “si mismo” de las personas o su “autoconcepto”. Para un
mejor entendimiento de lo que es la identidad personal, es necesario remitirse a
las modalidades de autoorganizacion que desarrolla toda persona. En términos
de Maturana, lo que corresponde a un sistema se encuentra determinado por su

estructura, la cual permite organizar su experiencia de la realidad.

Por otro lado, Guidano, sostiene que todo sujeto mantiene, por todo el ciclo de
vida, la unidad de si mismo como sistema, es decir, el sistema mantiene lo que
se entiende como identidad de la persona. En esta linea, Guidano sostiene que
la identidad no es estatica, sino que responde a una construccion constante y
dindmica, distinto a una representacion, como lo plantean los enfoques
racionalistas (Guidano, 1995). Con esto, es posible esperar que cualquier agente
externo incida en la transformacion y reestructuracion continua de nuestra
identidad, en las que el sistema realiza una serie de procesos de homeostasis
interna destinados a la coherencia o consistencia psicologica, que en otras

palabras corresponde al equilibrio psiquico.

Segun la teoria posracionalista, dentro de la cual se enmarca los postulados de

Guidano, el concepto de ‘si mismo’, es fundamental en la conformacion de los
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significados que los sujetos daran a su vida. En este sentido, la mantencion de
una homeostasis 0 coherencia interna, permite mantener la salud mental de los
sujetos. Mas aln, una autoimagen coherente es un elemento béasico en la

mantencion de una estructuracion mental equilibrada.

Cabe sefialar que cualquier experiencia externa, llevara al sujeto a revalidarse
continuamente, con el fin de mantener una estabilidad mental. Por esta razon, el
coémo los sujetos perciben y experiencian su entorno y de qué manera enfrentan
los procesos de integracion, resultan vitales en el funcionamiento de este

sistema de reacomodacion continua.

Esta investigacion intenta conocer el impacto que puede causar el continuo
rechazo en procesos de seleccion de personal, sin retroalimentacion posterior en
personas que buscan trabajo y los efectos que pueden causar en su
autoconcepto. Todo ello, considerando el relato de algunos sujetos, el cual da
cuenta de la percepcion de si mismo baséndose, principalmente, en la teoria

posracionalista, a fin de conocer como este proceso afecta la identidad personal.

Como se ha especificado anteriormente, puesto que la modalidad de llevar a
cabo procesos de seleccién de personal en nuestro pais, no incluye el ‘hacerse
cargo’ de lo que le ocurre a las distintas personas que postulan cuando no son
seleccionadas, menos aun se considera la carga emocional que dicha persona

trae de su historia de vida particular.
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Considerando lo anterior, surge la pregunta guia de esta investigacion:

¢ Como el proceso de seleccion de personal sin retroalimentacion
posterior, impacta a los sujetos en su autoconcepto cuando han

vivenciado varios rechazos laborales?
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1.3. Aportes y relevancia de la investigacion

Una breve revision bibliografica sobre Psicologia Laboral, permite observar que
existen multiples y variados estudios sobre los fendbmenos organizacionales,
tales como la productividad, los estandares de calidad y sobre la eficacia y la
eficiencia de las empresas, entre otros. Sin embargo, no existen estudios
relacionados con las percepciones de los sujetos y menos adn cual es el impacto
que puede causar en el autoconcepto, cuando se es protagonista de varios
rechazos a postulaciones laborales. Menos aun, sobre las implicancias en la

autoimagen y la autoestima, ejes centrales del autoconcepto.

En su aspecto tedrico, la relevancia de este estudio reside fundamentalmente en
la contribucion al conocimiento existente hoy dia en torno a los efectos que
puede causar la seleccion de personal sin retroalimentacion posterior, en sujetos
que han sido rechazados en mas de una oportunidad. En este sentido, como
corresponde a un area tematica que no ha sido desarrollada por la Psicologia en
Chile, la presente investigacion permite instalar un precedente confiable
destinado a colaborar con el bagaje bibliografico existente hasta el momento, lo

que favorece los avances sobre el area laboral.

Generalmente, el desempleo se observa a partir de dos focos: desde el punto de
vista estadistico, por ende, cuantitativo, y el segundo, desde las consecuencias
psicoldgicas que éste posee. Por ello es que los resultados aqui expuestos,
constituyen un material de apoyo a los profesionales de la psicologia
organizacional, debido a la falta de informacion a nivel nacional sobre este

tema.

Asimismo, una de las grandes criticas que se realiza a la Psicologia Laboral, es
que sélo orienta su trabajo a la mejora de las organizaciones. Quizas, estas
criticas no se alejan mucho de la realidad. De hecho, un alto porcentaje de las
publicaciones en el &rea estan destinadas solo a procesos que se llevan a cabo

en el interés beneficioso de las organizaciones, lo que de alguna manera indica
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que las investigaciones serias en las cuales se considera un elemento
importantisimo de toda organizacion, los trabajadores, quedan relegados a un

segundo plano.

En relacion con la Relevancia Practica, sin duda que los resultados de la
presente investigacion colaboran de forma sustantiva a los disefios de seleccion
de personal existentes hasta el momento. Ademas, los resultados que de esta
investigacion se obtienen, ayudan de forma importante con el desarrollo, no
solo de aspectos teoricos relacionados al tema, sino que también con la creacion
y construccion de herramientas técnicas concretas, para la seleccion de
personal, especificamente en lo que se refiere a la devolucion de los resultados
de los postulantes, con el fin de entregar una retroalimentacion a las personas

que fracasan en dichos procesos, orientandolos de manera practica.

En el caso de la Relevancia Social, ésta reside en la posibilidad de que las
conclusiones del presente estudio, permiten acceder a una perspectiva diferente
de la situacion de las personas que son rechazadas de los procesos de seleccion

de personal sin retroalimentacion.

Desde la ética profesional, esta investigacion permite dar pié a una reflexion o
cuestionamiento al trabajo de la psicologia y de los psicologos laborales, con el
fin de revalorizar las implicancias de la responsabilidad de trabajar con

personas y sus distintas capacidades.
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2.- Objetivos Generales y Especificos

Objetivo General:
Analizar los posibles efectos que puede generar el proceso de seleccion de
personal, sin retroalimentacion posterior en el autoconcepto en personas que

han sido rechazadas en méas de dos oportunidades.

Objetivos especificos:

e Conocer los cambios psicologicos que puede producir la falta de
retroalimentacion posterior a pruebas de seleccion de personal, cuando
la persona ha sido rechazada, segun los sujetos de la muestra.

¢ Relacionar autoconcepto y significados atribuidos a la experiencia de un
proceso de seleccion de personal sin retroalimentacion posterior en que

los sujetos de la muestra fueron rechazados.
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Marco Tedrico

3. 1. El trabajo

La importancia del trabajo en la vida humana, no es un aspecto que debiese
subestimarse, puesto que la mayor parte de los seres humanos transcurren al

menos un tercio de su vida, laborando.

Desde la Fisica, se entiende por trabajo, “la transferencia de fuerza o energia de
un cuerpo o sistema a otro” (Ardila, 1986, p. 16). No obstante, desde una
mirada relacionada mas con lo humano, el trabajo corresponde a “la
transformacion del ambiente llevada a cabo con el fin de lograr ciertos
objetivos, especialmente la subsistencia y la conservacion de la vida” (Ardila,
1986, p. 16), por lo cual es posible plantear que el trabajo implica, por un lado,
una intencion de transformacion del medio, y, por otro, que s6lo seria el ser
humano el que trabajaria, puesto que los animales carecerian de dicho

propdsito.

De acuerdo con lo anterior, el trabajo constituye una manera especifica e
importante de la transformacion del animal en hombre (Marx en Ardila, 1986).
En este sentido, la dotacidn de pulgares en las manos, la capacidad de sostener
la mirada hacia el objeto sostenido en ellas y el enorme desarrollo del cerebro,
son elementos que definieron y permitieron que el primate se convirtiera en ser

humano y pudiera trabajar.

Mas aun, traspasando el ambito de lo meramente bioldgico, el trabajo puede ser
concebido como la actividad mediante la cual el espiritu desarrolla sus
potencialidades y, al mismo tiempo, actividad en que el espiritu deviene algo
distinto de si mismo (Hegel en Hopenhayn, 1988). Si bien puede parecer una
paradoja este concepto, en especial si se le relaciona con la concepcion marxista
del mismo, en la que se considera que el trabajo humano produce alienacion en

las personas, lo cierto es que al menos en la cultura occidental, trabajar permite
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acceder no solo a cuestiones en el orden de lo material, sino que el ser humano

sin trabajo pareciera que deja de ser lo que es originalmente.

El trabajo, en primera instancia, la manera de ganar dinero que permite
satisfacer las necesidades bésicas, aunque al mismo tiempo, es una manera de
obtener estatus, de imponerse a los demaés, de sobresalir y de solucionar las
necesidades psicologicas como la de ser querido, aceptado y apreciado por un

grupo humano (Ardila, 1986).

Segun Freud, el trabajo y el amor constituyen los padres de la civilizacion
humana. Para él, el trabajo no consistia en una actividad placentera, sino en una
carga que precisaba tolerar, puesto que gran parte de la energia psiquica que
idealmente debiera utilizarse en la satisfaccion de la naturaleza sexual humana,
es reprimida y, en algunos casos, sublimada a través de alguna experiencia
laboral. En otras palabras, la energia motriz del ser humano surgida a partir de
la libido, es canalizada y adquiere una forma socialmente reconocida y
retribuida (Freud, 1919). De hecho, si bien en la infancia el nifio(a), centra su
interés en el juego, ya que en esta etapa el principio del placer gobierna la vida
y todas las acciones de ella, en la adultez, es el principio de realidad el que
ordena su vida. De alli, se entiende el gran conflicto psiquico propio de la
adolescencia, en el cual se presenta una clara lucha de poder entre las demandas
del ello, gobernado por el principio del placer y los deseos de imponerse del

superyd, gobernado por la normativa del principio de realidad (Freud, 1901).

Como los individuos no nacen con la capacidad de trabajar, pese a lo cual sus
energias y necesidades puede orientarlas hacia el trabajo, se trata mas bien de
un actividad aprendida, ya que si bien se nace con ciertas habilidades s6lo se
desarrollaran si éstas son aprendidas. En este sentido, las exigencias sociales,
las costumbres, la cultura como un marco de referencia, condicionan la
actividad laboral del sujeto. Por ello, el trabajo es un fendmeno de implicancias

tanto individuales como sociales (Ardila, 1986).
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Es por lo anterior, que, el trabajo como fendmeno con grandes implicancias
psicolodgicas, debe interpretarse en el contexto de las instituciones y estructuras
sociales. Por ello, el entendimiento del trabajo humano debe comprender tanto,
las condiciones sociales e histéricas que influyen en €él, como las individuales y

personales.

Por otro lado, el empleo, concepto derivado del trabajo se entiende como “el
trabajo realizado en condiciones contractuales por el que se recibe una
remuneracion economica” (Jahoda, 1987). En esta conceptualizacion de
empleo, se pone de manifiesto la importancia instrumental de él, en el sentido
que contribuye de forma importante con el sustento del sujeto y de su grupo

familiar.

Si bien las sociedades contemporaneas, en especial las occidentales, presentan
una fuerte orientacion hacia el trabajo, al punto que éste, como se ha enunciado
anteriormente, implica que gran parte de la vida de las personas se estructura
en torno a la actividad laboral, evidenciaria que el trabajo traspasa las
necesidades netamente econémicas (Acufia y Reyes, 1982). Por lo mismo, la
educacion en la cultura occidental, traducido en los curriculums escolares se
encuentra orientada a dar un sentido a la vida organizado a partir del ejercicio
de una profesion u oficio remunerado, para lo cual se educa a los jovenes con el
objetivo de conseguir un empleo que garantice la sobrevivencia, es decir, que
les permita acceder a un sueldo que proporcione cierta estabilidad y holgura
economica, asi como una jubilacion con caracteristicas similares (Carlotto y
Gobbi, 2001).

En el plano psicoldgico, el trabajo constituye un verdadero ritual a partir del
cual se organiza toda la dimension temporal del sujeto, y lo que esto en la
subjetividad significa. Permite, ademas, mantener la pertenencia a un grupo
humano especifico, con todas las consecuencias que ello posee: adquisicion de
una identidad individual, surgimiento de la identidad social, sentido de

pertenencia, reconocimiento social, puede establecer y observar similitudes y
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diferencias en relacion a otros sujetos, le permite establecer importantes lazos

afectivos, etc.

3. 2. Trabajo y necesidades humanas

3.2.1. La jerarquia de las necesidades humanas, segiin Maslow

La jerarquia de las necesidades, corresponde a una teoria psicolégica propuesta
por Abraham Maslow en su trabajo de 1943. Corresponde, en un inicio, a una
teoria sobre la motivacion humana, posteriormente ampliada. En ella, Maslow
plantea una serie de necesidades humanas que, al ser satisfechas las mas
béasicas, de desarrollarian necesidades y deseos mas altos, lo que se explica por

la estructura piramidal propuesta por el autor.

La pirdmide de Maslow indica que, de acuerdo con la determinacién bioldgica
causada por la constitucion genética del individuo, en la zona inferior de la
estructura se ubican las necesidades mas prioritarias, mientras que en la zona
superior se encontrarian las de menor prioridad. De esta forma, al ser
satisfechas las necesidades de determinado nivel, el sujeto encuentra en las
necesidades del siguiente nivel, su préxima meta de satisfaccion. Es decir, que

el ser humano requeriria constantemente de la satisfaccion de nuevas metas.

En relacion con el trabajo, éste puede considerarse como una manera especifica
de satisfacer algunas de las necesidades méas basicas, como las fisiologicas. Sin
embargo, el trabajo y todas las relaciones sociales y procesos de socializacion
que en él se encuentran involucrados, implica, ademas, un contenido
subyacente en el cual se ubicarian o permitirian la satisfaccion de necesidades

superiores a las meramente bioldgicas.

Para una mejor comprension de lo anterior, es necesario observar la
representacion de la teoria propuesta por Maslow para explicar las necesidades

humanas, en la cual se encuentran en la base, las necesidades de corte mas
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biolégico, pero a medida que se asciende en la piramide, se ubican las
necesidades superiores, las que se vincularian de forma estrecha con el sentido

y el contenido implicito o latente de la actividad laboral.

Mecesidades del ser

Necesidadrealizaciﬁn

MNecesidades de autbestima
/acasidadas palcnlﬁgicﬁ\

Mecesidades de seguridad

Necesidades fisioldgicas

Déficit de necesidades

De acuerdo con la estructura que se observa, las necesidades identificadas por

Maslow son las siguientes:

a) Necesidades fisioldgicas: constituyen la primera prioridad del individuo y se
encuentran relacionadas con su supervivencia. Dentro de éstas, se encuentran la
necesidad de homeostasis o0 el esfuerzo del organismo por mantener un estado
fisioldgico constante y normal, para lo cual debe cumplir con la alimentacion, el
saciar la sed, la mantencion de una temperatura corporal adecuada, como

también las necesidades sexuales.

b) Necesidades de seguridad: con su satisfaccion se busca la creacion y
mantencion de un estado de orden y seguridad. Por ello, en este tipo de
necesidades se incluyen la necesidad de estabilidad, la de tener orden y la de
tener proteccion, entre otras. Ellas se relacionan con el temor de los sujetos a
perder el control de su vida y estan intimamente ligadas al miedo a lo

desconocido y a la anarquia.
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c) Necesidades sociales: una vez satisfechas las necesidades fisiologicas y de
seguridad, la motivacion se orienta a las necesidades sociales. Estas tienen
relacion con la necesidad de compafiia del ser humano, con su aspecto afectivo
y su participacién social. Para su satisfaccion, es necesaria la comunicacion con
otras personas, el establecimiento de lazos de amistad, la manifestacion y el
recibimiento de afecto y la pertenencia a un grupo y sentirse aceptado dentro de

él.

d) Necesidades de reconocimiento: se le conocen también como las
necesidades de autoestima. Este grupo de necesidades radica en el
requerimiento de toda persona por sentirse apreciado, tener prestigio y destacar
dentro de su grupo social, de igual manera se incluyen la autovaloracion vy el

respeto a si mismo.

e) Necesidades de autorrealizacion o autoactualizacion: se convierten en el
ideal para cada individuo, ya que en éste nivel, el ser humano requiere
trascender, dejar huella, realizar su propia obra, desarrollar su talento al

maximo.

3. 2. 2. Motivacion y Trabajo

En el caso de la motivacion, ésta podria entenderse como el conjunto de
factores capaces de provocar, mantener y dirigir la conducta de un sujeto hacia
un objetivo. La motivacion, como fuerza impulsora de la conducta, es un
elemento de importancia en cualquier ambito de la actividad humana, pero es
en el trabajo en la cual logra la mayor preponderancia al ser la actividad laboral
que desempefiemos, la labor que ocupa la mayor parte de la vida humana. En
este sentido, es de gran importancia la motivacion hacia el trabajo, de lo

contrario esta actividad se convierte en una actividad alienada y opresora.

Ademas, estar motivado hacia el trabajo, trae varias consecuencias psicoldgicas
positivas, tales como lo son la autorrealizacion, la percepcion o imagen de

persona competente y Util socialmente (Maslow, 1970). Es asi que la
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satisfaccion de los trabajadores es un fin en si mismo, ya que tiene un valor
intrinseco que compete tanto al trabajador como a la empresa, por lo cual no es
conveniente adoptar posturas utilitaristas que consideran la satisfaccion laboral
s6lo como uno mas de los factores necesarios para lograr una produccion
mayor, la cual seria un beneficio cuyos frutos se dirigirian principalmente a la

empresa.

Diversas pueden ser las motivaciones de un sujeto. En el caso del hambre, es
evidente que éste motiva a la busqueda de alimento, por lo cual mayor sera la
motivacion por satisfacer la necesidad si el apetito aumenta. Es decir, la
motivacién se acompafa de un impulso orientado a satisfacer la necesidad mas
urgente, por lo tanto, dicho impulso conduce a una persona a elegir y realizar

una accion entre las alternativas que se presentan en una determinada situacion.

En otras palabras, existe una estrecha relacion entre la motivacion y las
conductas asociadas a ella. Segun Chiavenato (2005), existen tres premisas que
explican la naturaleza de la conducta humana: la primera, es que el
comportamiento es causado, es decir, posee una causa interna o externa que lo
origina; la segunda, es que el comportamiento es motivado por impulsos,
deseos, necesidades o tendencias y, la tercera, es que el comportamiento se

orienta hacia algun objetivo.

En el caso de la busqueda de empleo y de la participacion en algun proceso de
seleccion de personal, se esta frente a una clara conducta o comportamiento
destinado a una meta: encontrar empleo, a fin de satisfacer necesidades, tanto
de aquellas que se encuentran en el orden de lo fisioldgico, como de aquellas

mas relacionadas con el orden de lo psicoldgico.

Cuando un organismo logra satisfacer una necesidad que se le ha presentado,
retorna a su estado de equilibrio, hasta que otro estimulo se presente como una
nueva necesidad. En este sentido, toda satisfaccion es basicamente una
liberacion de tension que permite el retorno al equilibrio homeostatico anterior
(Chiavenato, 2005).
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Sin embargo, cabe sefialar que cuando una necesidad no es satisfecha dentro de

un tiempo razonable, puede llevar a ciertas reacciones (Chiavenato, 2005),

como las que se enuncian a continuacion:

Desorganizacion del comportamiento, observable como una conducta
ilégica y sin explicacion aparente para los otros sujetos.

Agresividad, fisica o verbal.

Reacciones emocionales tales como ansiedad, afliccion y nerviosismo.
También se presentan otras manifestaciones en las que hay un claro
compromiso fisiologico como el insomnio, problemas circulatorios y
digestivos, etc.

Tendencia a la alienacion, la apatia y el desinterés, ante actividades que
antafio fueron interesantes para la persona.

En el mundo industrial es frecuente observar en sus trabajadores que
cuando las rutas que conducen al objetivo de los trabajadores estan
bloqueadas, ellos normalmente "se rinden". La moral decae, se relnen
con sus amigos para quejarse y, en algunos casos, toman venganza
arrojando la herramienta (en ocasiones deliberadamente) contra la
maquinaria, u optan por conductas impropias, como forma de reaccionar

ante la frustracion.

La motivacién y sus conductas asociadas corresponden a conductas aprendidas.

De hecho, si bien es imprescindible el bagaje genético, es evidente que la

cultura moldea nuestro comportamiento, como asi también el de nuestras

necesidades. Las normas morales, las leyes, las costumbres, las ideologias y la

religion, influyen también sobre la conducta humana y esas influencias quedan

expresadas de distintas maneras. En efecto, esas influencias sociales externas

se combinan con las capacidades internas de la persona y contribuyen a la

integracion de la personalidad del sujeto.

El mecanismo de ‘moldeamiento social’ de las personas, podria explicarse de la

siguiente manera: en primer lugar, se presenta la activacion de un estimulo, ante
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el cual la persona responde. En esta etapa, la sociedad, por intermedio de un
miembro con mayor jerarquia (padre, jefe, sacerdote, etc.), trata de ensefiar,
juzga el comportamiento y decide si la respuesta que se otorgd al estimulo
presentado, fue adecuada o no. Es asi como se le otorga al sujeto una
recompensa Si su conducta es aceptada socialmente o se proporciona una

sancion o castigo si es el caso contrario.

La recompensa actia como un refuerzo positivo, ya que aumenta la
probabilidad de que en el futuro, ante estimulos semejantes, se repita la
respuesta prefijada. Cada vez que esto sucede ocurre un refuerzo y, por lo tanto,
aumentan las probabilidades de la ocurrencia de la conducta deseada. Una vez
instaurada esa conducta se dice que ha habido aprendizaje. Sin embargo, si ha
habido un castigo, éste resulta menos efectivo, ya que disminuye la
probabilidad de que se repita ese comportamiento ante estimulos semejantes
(Chiavenato, 2005).

Como se observa, la motivacion obedece a una serie de elementos, explicables
desde el aprendizaje asociativo, constituyendo un factor de interés para todo
quien participa de las decisiones de una organizacion, quien, conciente de la
necesidad de establecer sistemas de acuerdo a la realidad de su pais, debera
considerar que la motivacion es un factor determinante en el establecimiento de

dichos sistemas.

En términos generales, las organizaciones empresariales se empefian en
producir mas y mejor, especialmente en el contexto de la fuerte competencia
presente en el mundo globalizado. Por ello, las gerencias de las organizaciones
deben recurrir a todos los medios disponibles para cumplir con sus objetivos,
referidos a planeamiento estratégico, aumento de capital, tecnologia de punta,

logistica apropiada, politicas de personal, adecuado uso de los recursos, etc.

Considerando lo anterior, las estrategias sobre direccion y desarrollo del
personal toman cada vez mayor relevancia en el marco del logro de los

objetivos empresariales en conjunto con el desarrollo personal de los
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trabajadores integrantes de la organizacion. Dentro de este campo, existen
complejos procesos y elementos que intervienen, tales como la capacitacion, las
remuneraciones, las condiciones de trabajo, la motivacién, el clima
organizacional, las relaciones humanas, las politicas de contratacion, la

seguridad, el liderazgo, los sistemas de recompensa, etc (Chiavenato, 1986).

Como se observa, la motivacion del personal se constituye en un medio
importante para apuntalar el desarrollo personal de los trabajadores y, por ende,
mejorar la productividad en la empresa. Por ello, a fin de mantener un grado de
compromiso y esfuerzo adecuado a las necesidades de las organizaciones, es
que la cooperacion de sus miembros, desde el momento en que son
seleccionados para ser parte de un proceso de seleccion, convirtiéndose en
potenciales trabajadores, resulta en extremo relevante. En este sentido, es de
gran importancia establecer mecanismos que permitan disponer de una fuerza
de trabajo suficientemente motivada para un desempefio eficiente y eficaz, que
conduzca al logro de los objetivos y las metas de la organizacion, como
asimismo, se logre satisfacer las expectativas y aspiraciones de sus integrantes
(Chiavenato, 1986).

3. 2. 3. Autoestima y Trabajo

Se entiende por autoestima, el valor que el sujeto otorga a la imagen que tiene
de si. Es, basicamente, un estado mental, ya que involucra un sentimiento o
concepto valorativo (positivo o0 negativo) de nuestro ser, la cual se aprende,
cambia y la podemos mejorar. Se basa en todos los pensamientos, sentimientos,
sensaciones y experiencias que sobre nosotros mismos hemos ido recogiendo,
asimilando e interiorizando durante nuestra vida, aunque si bien es cierto,

comienza a forjarse durante los 5 6 6 afios de edad (Maslow, 1989).

En lo més profundo de nuestro ser existe una imagen que nosotros hemos
creado, aunque no estemos plenamente concientes de ello, que refleja la idea
gue nosotros nos hemos forjado de quienes somos como persona, y cuan

valiosos somos con respecto a otros. Se corresponda 0 no con lo que
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‘objetivamente se entiende como real’, ésta imagen es nuestro punto de
referencia respecto al mundo que nos rodea, que permite tomar decisiones y

gestionar la vida en general.

Una autoestima adecuada, vinculada a un concepto positivo de si mismo,
potenciard la capacidad de las personas para desarrollar sus habilidades y
aumentard el nivel de seguridad personal, como asimismo tiene gran
implicancia en la salud mental y fisica. Por otro lado, una autoestima baja o
deteriorada influird notablemente en que la persona oriente sus conductas hacia
la derrota y el fracaso, lo que al mismo tiempo promoverd en él o ella
sentimientos de fracaso y frustracion convirtiendo esta autopercepcion en un

ciclo alimentado de forma circular.

Sin duda que el ambiente familiar es un factor esencial que influye en la
formacion de la autoestima, puesto que el sujeto incorpora desde él, los valores,
las reglas y las costumbres, aunque a veces estas pueden ser contraproducentes.
Dichos aspectos, son incorporados a la familia por medio del modelo que la
sociedad presenta, siendo asimilado por gran parte de los grupos sociales. Sin
embargo, la personalidad de cada uno, no sélo se forma a partir de la familia,
sino también con lo que ésta cree que los demas piensan de ella y con lo que
piensa de si misma, en el contexto del ambiente y las relaciones de las personas

con otros grupos humanos diferentes.

Parte importante de la autoestima, tiene relacion con el autoconcepto, es decir,
con una serie de creencias de nosotros mismos que se manifiestan en nuestra
conducta. Comprende lo que somos, lo que pensamos y lo que hacemos en la
vida diaria, individual, familiar, laboral y social. En la constitucion del
autoconcepto intervienen varios componentes y niveles interrelacionados, entre

los cuales se encuentran:

Nivel cognitivo - intelectual: constituye las ideas, opiniones, creencias,

percepciones y el procesamiento de la informacién exterior. Basamos nuestro
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autoconcepto en experiencias pasadas, creencias y convencimiento sobre

nuestra persona.

Nivel emocional afectivo: es un juicio de valor sobre nuestras cualidades

personales. Implica un sentimiento de lo agradable o desagradable que vemos

€n nosotros.

Nivel conductual: es el componente conativo del autoconcepto, es decir,

implica la decision de actuar y de llevar a la practica un comportamiento

consistente con él.

A lo anterior, se debe incorporar ademas, algunos elementos que determinan el

autoconcepto, dentro de los cuales se encuentran:

» Afectivo: El desarrollo de la autoestima dependera del tipo de
relaciones que se establezcan a lo largo de la existencia de la persona,
para lo cual es esencial que el individuo se encuentre en un clima de
afecto y amor, no sélo en el hogar, sino en todos los ambientes de los
cuales sea participe. Los sujetos con autoestima elevada provienen, por
lo general, de ambientes en los cuales existe la franqueza, la confianza y
el respeto por la originalidad de cada uno de sus miembros, existiendo

ademas, libertad de expresion, sin temor al ridiculo (Ruiz, 1998).

» Confianza: Es la base para la seguridad de toda persona, sin ella todo
crecimiento posterior serd mas vulnerable. La confianza se construye de
diversas maneras: evitando los mensajes ambivalentes (inconsistencia
entre el lenguaje corporal y el verbal), puesto que generan confusion e
inseguridad y evitando mensajes suaves encubridores de sentimientos
fuertes, ya que esto diluye las emociones fuertes y promueve la

desconfianza en los sentimientos intensos (Ruiz, 1998).

» EIl no enjuiciamiento: Para educar al otro no se debe ser juez, el hecho

de ser juzgado constantemente y en exceso, promueve el desarrollo de
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una persona extremadamente autocritica, insegura y descontenta consigo
misma. Asimismo, los juicios negativos pueden llevar a dudar de las
habilidades o capacidades y, por ende, influir directamente en el
desarrollo de una baja autoestima. Esto no quiere decir que no se
expresen los sentimientos con respecto al otro, sino que se debe

enjuiciar la conducta, no a la persona (Ruiz, 1998).

Necesidad de sentirse apreciado: Todo ser humano necesita sentirse
aceptado tal cual es, sentirse valorado, querido como ser Gnico y
especial, esto favorece a que la persona se conozca y quiera a si misma,
el trato respetuoso hacia el otro manifiesta nuestro aprecio. Cada vez
gue hacemos que una persona se sienta pequefia e insignificante,
menoscabamos su seguridad y autoestima, al darle a la persona
reconocimiento pleno, favoreciendo su sentido del éxito y de confianza
en si mismo, alimentamos su conviccion de tener algo que ofrecer, lo

cual lo impulsa a realizar nuevos esfuerzos (Ruiz, 1998).

Respeto por los sentimientos y opiniones del otro: El desarrollo de
una adecuada autoestima es afectada al no respetarse la validez de los
sentimientos. Frente a los sentimientos de una persona lo importante es
la empatia y comprension, de lo contrario se obtendran emociones
fingidas o reprimidas. En este sentido, la actitud adecuada frente al
sentir ajeno, consiste en escuchar con respeto para poder orientar ante la
real dimension el asunto. Cuando alguien tiene problemas para aceptar a
los demas, puede ser un indice de inseguridad y de que su autoestima es

baja.

El individuo que carece de un sentido fuerte de valor personal, se siente
amenazado por las diferencias, anhela que los demés piensen como él, lo
cual puede deberse a la necesidad de apoyo externo para reafirmar su
imagen, ya que toda persona que respeta los sentimientos y diferencias
individuales, no trata de imponer sus percepciones a los otros (Ruiz,
1998).
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» La empatia: Para desarrollar la seguridad de una persona es muy
importante que ésta se sienta comprendida. Una forma de comprension
es la empatia, que consiste en penetrar en el mundo del otro, ponerse en
su lugar, comprendiendo sus sentimientos. La persona empatica no esta
para coincidir ni discrepar, sino para comprender sin juicios. Asimismo,
no trata de modificar los sentimientos del otro, sino que comprenderlos,

empatia consiste en oir con afecto y sin cuestionamiento (Ruiz, 1998).

» Concepto de si mismo: Las personas exitosas tienen un alto concepto
de si mismo, son optimistas frente a su futuro, tienen confianza en su
habilidad en general. Son queridos por los otros, son corteses y honestos
con los demas. Se podria decir que tienden a sobresalir en su excelencia

como individuos (Guidano, 1997).

» Ambiente social: Es importante, en cuanto la autoestima esta
determinada por la opinion que siente que tienen los demas del sujeto, el
concepto de si mismo contiene una gran influencia de las experiencias
sociales. Si la persona es valorada en el ambito social, aumentara su

autoestima positiva y desarrollaré su propia identidad.

La autoestima se construye diariamente a traves de nuestras
experiencias y de las relaciones con las personas que nos rodean, si con
frecuencia nos estimulan, si se nos destaca mas lo positivo que lo
negativo, si nos motivan a superarnos, desarrollaremos una autoestima
positiva (Ruiz, 1998).

3. 2. 4. Teoria del hombre complejo de Shein

La teoria de Shein se fundamenta en que por naturaleza, el ser humano tiende a
satisfacer gran variedad de necesidades, algunas bésicas y otras de grado
superior. Asimismo, las necesidades, una vez satisfechas, pueden reaparecer,

como las necesidades basicas, mientras que otras, como las superiores, cambian
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constantemente y se reemplazan por necesidades nuevas. Ademads, las
necesidades varian, por tanto no sélo de una persona a otra, sino también en una

misma persona segun las diferencias de tiempo y circunstancias.

Los administradores de las organizaciones méas efectivos, estdn concientes de
esta complejidad y son mas flexibles en el trato con su personal. Finalmente, el
autor citado, refiere que ellos evitan suposiciones generalizadas acerca de lo
gue motiva a los demas, segin proyecciones de sus propias opiniones y

expectativas.

Se infiere que las teorias presentadas en este capitulo de manera breve,
coinciden en ver al empleado como el ser que busca el reconocimiento dentro
de la organizacion y la satisfaccion de sus necesidades. Alcanzados estos
objetivos, su motivacion se convertira en el impulso para asumir
responsabilidades y encaminar su conducta laboral a lograr metas que

permitiran a la organizacion lograr su razon de ser, con altos niveles de eficacia.

Los directivos de las organizaciones tienen una gran responsabilidad en
determinar el clima psicoldgico y social que impere en ella. Las actividades y el
comportamiento de la alta gerencia tiene un efecto determinante sobre los
niveles de motivacion de los individuos en todos los niveles de la organizacion,
por lo que cualquier intento para mejorar el desempefio del empleado debe
empezar con un estudio de la naturaleza de la organizacion y de quienes crean y

ejercen el principal control sobre ella.
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3. 3. El desempleo

En América Latina, el desempleo estructural es un problema importante, frente
al cual las politicas sociales alin se mantienen precarias, al menos en relacion a
paises europeos. En periodos de cesantia, en nuestro pais se convierte en una
experiencia masiva y casi cronica. A esto se debe agregar, ademas, el
subempleo o la ocupacion disfrazada, que, si bien pueden constituir un
paliativo, de ninguna manera permite alcanzar una remuneracion suficiente
(Larrain, 1996).

Sin embargo, mucho mas alla de las estadisticas y los datos cuantitativos sobre
el desempleo, cabe sefialar algunas de las consecuencias que produce esta
situacion en relacién a los contenidos latentes o implicitos que conlleva el
trabajo humano, lo que permite un mayor acercamiento a la subjetividad de los

sujetos que vivencian este complejo fendmeno.

3. 3. 1. Frustracién: Limitacion del proyecto vital

El trabajo, constituye una instancia de articulacién primordial en su desarrollo
como ser humano, a través de la expresién material de sus capacidades en un
quehacer concreto, realizado con otros seres humanos, y en el cual se produce
una transformacion de objetos externos y una transformacion del sujeto. Es, en

otras palabras, el soporte fundamental de su identidad.

El intercambio con el mundo a través de experiencias concretas, los ‘quehaceres
laborales’, permiten una reciprocidad indispensable y necesaria para la
formacion y sustentacion del si mismo en el curso de la vida. Por ello, el trabajo
es un plano indispensable de la relacion del individuo con la sociedad, que
marca claramente las diferencias que ésta ha establecido para los distintos
grupos sociales que la componen, y las diversas modalidades de insercion
concreta, de conciencia y de acceso a la participacion social (Boholavsky,
1977).
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Al mismo tiempo, el trabajo constituye el medio principal de acceso a los
recursos, bienes y servicios necesarios (alimentacion, vivienda, educacion,
cultura, recreacion, salud) para el desarrollo pleno de la vida humana y la

satisfaccion de las necesidades basicas.

El proyecto vital de cada persona se va estructurando a lo largo de su vida
mediante la conciencia de la realidad de la que forma parte y el quehacer que va
desarrollando principalmente como trabajo, es decir, como insercion concreta
en la sociedad, que posibilita su sustento. Por ello, la falta de trabajo estructura
una vida marcada por la deprivacién, el sentimiento de fracaso y la derrota

personal.

Es por lo anterior, que la frustracion constituye el nacleo central, el nudo
traumatico de la experiencia del desempleo, en el sentido en que al hablar de
trauma, se marca una diferencia entre aquellas experiencias que pueden ser
incorporadas como aprendizajes a la identidad del sujeto v/s las experiencias o
eventos que se inscriben como desestructuradores del aparato psiquico, dentro
de los cuales cabe, sin duda, el desempleo, ya éste implica casi siempre la

desorganizacion de la vida de las personas (Lira, 1981).

La frustracion propia de un estado de desempleo, tiene cuatro caracteristicas o
efectos principales: agresion, regresion, fijacion y resignacion (Brown, 1975 en
Lira, 1981).

a) Agresion: corresponde a la acumulacion de tensiones por la imposibilidad o
deseos de satisfacer necesidades o deseos basicos, que se traduce en
sentimientos de colera y rabia. Es frecuente observar que la agresion se
desplaza hacia otros objetos, tendiendo a localizase, con frecuencia, en la

familia.

Las cesantias prolongadas generan condiciones tales que alteran el modo de

vida familiar, aparece la inestabilidad emocional, las recriminaciones, las
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carencias acumuladas van empobreciendo la vida material. Como medida de
sobrevivencia, se venden objetos necesarios a precios irrisorios, mientras la
ropa que queda es lo mas viejo y gastado, lo sin valor, lo que contribuye a

conformar una identidad de pobre, de persona desvalorizada (Moffat, 1975).

Dentro de los aspectos relacionados con la agresion, especial gravedad revisten
los conflictos de pareja. EI cambio de roles, con los sentimientos de
desvalorizacion que ellos conllevan para el varon y la ambivalencia y confusion
con lo que vive la mujer, cargan la relacion de tensiones y sentimientos no
explicitados que generalmente se traducen en hostilidad y alejamiento, muchas

veces acompafiado de un deterioro de la vida sexual.

Asimismo, se observa una tendencia a la autoagresion, como respuesta
patoldgica a la posibilidad de dar curso a la agresion inicial. Se expresa como
autoreproche y recriminacion, tristeza y depresion, pérdida de interés por la
realidad y retraimiento. Segun Castilla del Pino (1972) “la depresion es la
conciencia por parte del hombre del caracter cosificante de su relacion con la

realidad”.

Otra forma de expresion social compensatoria de esta introyeccién agresiva, es
el alcoholismo. El beber excesivo aumenta notoriamente, especialmente en el
hombre, mostrandose como otra perturbacion generada por la cesantia y el

empobrecimiento.

b) La regresion: la imposibilidad de satisfacer minimamente las necesidades,
conlleva a conductas méas primitivas o infantiles, en el intento de resolver la
situacion de frustracion. La falta de control emocional, las demandas
exageradas e irracionales, las conductas sumisas y dependientes, son ejemplos
de regresiones. Ya que la cesantia pone en evidencia las limitaciones de la vida
humana, en un marco de pobreza critica e indigna, huir de la vida adulta y de la

realidad, se convierte en una salida.
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c) La fijacion: se manifiesta en la incapacidad para cambiar o aceptar cambios
y en la repeticion desorganizada de conductas arbitrarias o sin destino. El
desempleo altera el destino y el significado del tiempo, ya que no hay
diferencias entre dias de trabajo y dias festivos. Tampoco hay diferencias entre
las horas del dia, porque el tiempo no esta marcado por el ritmo de trabajo y el

descanso. El tiempo aparece asi, como un vacio forzoso (Moffat, 1965).

d) La resignacion o apatia, suele ser una respuesta defensiva frente a procesos
de frustracion prolongados. El fracaso reiterado de las conductas dirigidas a
superar la experiencia frustrante da paso a la inhibicién. El sujeto ya no intenta
nada, presupone de antemano el fracaso y comienza a aceptar con cierto
fatalismo lo que ahora es inaceptable. Estrecha el horizonte de intereses y la
capacidad de idear alternativas, produciéndose una reduccién del &mbito global

de actividades.

No hay duda que las experiencias de frustracion prolongadas debido al
desempleo influyen en la conducta humana originando reacciones patoldgicas.
Pero, principalmente, influyen en la identidad social, y por lo tanto, en la forma

de desarrollar el quehacer concreto en el mundo.

La alteracion que se produce se expresa en la insatisfaccion del ser humano
consigo mismo, con su quehacer, con las relaciones sociales, y la dificultad para
aceptar este modo de hacer su existencia. El proyecto se rompe, se coarta. Se
pierde la perspectiva desde donde mirar el futuro. Asi, poco a poco la persona

comienza a sentirse ajena a su propia identidad.

3. 3. 2. Destruccién de la Identidad

El rechazo continuo de un proceso instaurado en nuestra sociedad, representa
un quiebre vital en el cual la persona se siente incapaz y desvalorizada ante la
sociedad y ante si misma. Ya no es un ser Gtil. No tiene recursos para subsistir.

La sociedad parece prescindir de él, pues carece de espacio para desarrollarse y
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prolongar su experiencia histérica como ser humano. En tales circunstancias se

hace dificil reconocerse a si mismo.

El sentimiento de identidad traduce una experiencia de autoconocimiento y
mismidad. Se refiere a aquella imagen o conjunto de imégenes, concientes o no,
que un individuo tiene de si mismo y que llevan intrinsecamente asociadas a

ella, un valor.

La formacion de la identidad personal es un proceso que surge la integracion
dialéctica, en una totalidad, de las identificaciones parciales que el individuo
realiza a través de su historia. El desarrollo dinamico de la persona que se
conforma en la interaccion de las significaciones internalizadas de la realidad
en la oposiciéon sujeto — objeto, y la consecutiva adopcion de actitudes y
practicas por parte del sujeto frente a la misma (Castilla del Pino, 1977).
Asimismo, es la experiencia la que le permite a la persona en el curso de su
desarrollo socializador, adquirir junto a cualquier otro tipo de saber sobre la
realidad, el saber sobre el valor de su comportamiento. La relacion personal y
social asignada a la imagen de si mismo, determina lo que llamamos

autoestima.

La sensacion ‘yo soy yo’, es la resultante historica de un proceso de interaccion
continua de tres vinculos de integracion que actdan simultdneamente: espacial,
temporal y social (Boholawsky, 1977). Por otro lado, la vinculacion con la
realidad, sustenta materialmente el conocimiento que el sujeto va adquiriendo
de si mismo a través de una préactica social coherente con su autoimagen. La
alteracion de esta proceso conduce a la despersonalizacion, enajenacion y a la

soledad.

Ademas, dentro de lo que se entiende como identidad se expresan dos vertientes
fundamentales que interactuan dialécticamente: la mismidad social y la
mismidad individual o interior. Sin embargo, en cuanto a la identidad

ocupacional, ésta se encuentra intimamente ligada al desarrollo integral de este
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proceso dialéctico, por lo cual, solo arbitrariamente podria fragmentarse de la
identidad total.

Se ha podido comprobar que los pacientes con una identidad negativa,
presentan una alteracion patoldgica de los tres vinculos de interaccion de la
identidad enunciados anteriormente. En este sentido, “en la medida en que el
desempleo impide que la identidad del sujeto se inscriba en practicas necesarias
y valoradas socialmente, se distorsionan las significaciones que han
configurado el modo de ser en el mundo de la persona a través de su historia, se
le despoja de sus actos y se le arrincona en lo puramente subjetivo,
imposibilitandole poner en la practica una imagen de ser humano digno e
integro” (Lira, 1981, p. 74)

En casos extremos, el caos y la desvalorizacion interna acerca del si mismo, se
proyectan hacia afuera, a modo de desorientacion y confusion, interfiriendo en
las posibilidades de satisfaccion, afectiva, relacional y fisioldgica. La carencia
comienza a coartar los modos de expresion bésicos y el acceso al placer y a la

descarga, asi, el sujeto se transforma en frustrado y frustrador (Lira, 1981).

A lo anterior, se agrega que la posibilidad de asumir roles alternativos que
posean legitimidad social es restringida o inexistente. No hay vias de acceso al
reconocimiento o aprobacidn, méas bien predomina la decepcion, el desprecio y
la denigracion. La sensacion de no ser nadie y no tener qué hacer, irrumpe con
el agobio. La incoherencia entre la imagen de si y el ideal del yo se hace
progresivamente mayor, al tiempo que la percepcion que el individuo
experimenta, indican un si mismo disminuido, devaluado, inservible, se

autorreprocha y recrimina (Lira, 1981).

El trabajo como instrumento de expresion y vinculacion personal y social ya no
existe. La cesantia se vive como una pérdida de posicion y de negacion de
modalidades de insercion concreta. En otras palabras, si se traduce la identidad
personal a una serie de pares antitéticos, tales como el sentimiento de quién uno

es y quién no es, quién quisiera ser y quién no es, quién puede ser y quién no es,
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etc., surge una sintesis personal en la que la identidad destruida del
desempleado puede ser definida como aquella integracion de los polos

antitéticos que configuran la identidad personal.

3. 3. 3. Cesantia y alienacion

De acuerdo a Seeman (1973), las vivencias de alienacion se caracterizan por lo

siguiente:

» Impotencia individual frente al reconocimiento de que los recursos
propios son inutiles para enfrentar las adversidades. El sujeto siente que
no tiene control sobre su propia vida y que no estan en sus manos las
decisiones acerca de su propio destino. Por ello, la experiencia de
impotencia se caracteriza por el desamparo, la vivencia de
vulnerabilidad y la indefension junto a la percepcion de debilidad

personal.

» Carencia de sentido o sensacion de que la vida es absurda e
incomprensible, y que el quehacer cotidiano parece no tener sentido
alguno. La persona se siente cercada en un espacio que limita con el
vacio, ademas de la ausencia de perspectivas. La confusion y el

deterioro seria los resultados l6gicos de este proceso.

» Ausencia de normas, pues los métodos normales ya no producen
resultados, siendo los aprendizajes previos, ineficientes. Se hace dificil
delimitar normas de referencia desde las cuales orientarse y planificar.
Surge, entonces, la sensacion de que todo falla, que no hay punto de
apoyo ni dénde dirigirse, predominando los sentimientos de

desconfianza, indefension y frustracion.

» Extrafiamiento cultural que la persona percibe ante las diferencias
entre su propia realidad y la descripcion de una realidad exitosa,

proyectada por los medios de comunicacion. No hay vinculacion entre
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su ser individual y su ser social, por lo cual, desaparece la sensacion de

pertenencia.

Autoextrafiamiento, porque el individuo siente que ha fallado en la
realizacion de su potencial humano y que hay una disociacion entre su
quehacer cotidiano y lo que él pensaba que era o lo que podia ser. No se
reconoce a si mismo, se siente otro, ajeno, desvalorizado y se originan
sentimientos de minusvalia y despersonalizacion. Se internaliza el caos

y extrafiamiento interno respecto de la propia identidad.
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3. 4. Vittorio Guidano y el Si Mismo

Desde la vision de Vittorio Guidano, el concepto de si mismo posee algunas
diferencias comparativas con los planteamientos de Maslow. Para el primero, se
entiende por si mismo, el conjunto de caracteristicas que el individuo asocia e
integra a su persona a partir de la diferenciacion entre el yo-mundo. Es decir, si
para Maslow el si mismo o autoconcepto surge a partir de las ideas,
pensamientos, percepciones y sensaciones que posee la persona de si a partir de
su experiencia con otros sujetos, que nace alrededor de los 5 6 6 afos, para
Guidano se trata de un concepto basado en un proceso ontoldgico de
diferenciacion que se inicia tempranamente en la primera etapa de la vida
humana, en el cual es fundamental las caracteristicas de la relacién de apego

que se establece entre las figuras parentales y el recién nacido.

Cabe destacar que, desde la teoria posracionalista, se sefiala al observador como
un observador activo, y no un sujeto pasivo e independiente de lo que observa.
Si bien desde el mundo empirista-racionalista, el observador se considera
eminentemente pasivo, esta postura cambia radicalmente con la aparicion del
Posracionalismo. Es asi que, contrario a lo promulgado por la ciencia durante
siglos, el observador es un participante activo del mundo, es decir, un

constructor del mundo que ‘observa’.

Se trata de un mundo en que el organismo humano se esta constantemente
autoproduciendo, de acuerdo a la concepcion autopoiética de Maturana. Dicha
concepcion, plantea que ésta es una de las caracteristicas de lo que se denomina
‘el paradigma de la autoorganizacion’, que en otras palabras refiere que cada
sujeto construye activamente su orden experiencial, ya que al organismo la
experiencia no ‘le viene desde afuera’, sino que por el contrario, todo el orden

experiencial responde a una autoconstruccion de significados (Maturana, 1995).

Es por lo anterior que, intentar comprender y explicar el si mismo requiere,

necesariamente, asumir un punto de vista ontologico, el cual permite acercarse
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al punto de vista sujeto, de su experiencia particular y de la percepcion de ser
humano que él posee. Desde aqui, el enfoque posracionalista permite reconocer
a cada sujeto con un sentido de identidad y de unicidad que le es propio,

denominado identidad personal, self o si mismo (Guidano, 1985).

3. 4. 1. Lavision posracionalista del self o identidad personal

La funcién basica de cada sistema complejo que se autoorganiza reside en
construir un sentido de si mismo y de mantenerlo lo més estable posible en el
curso de la vida. Asi, cada posible cambio se subordina a la mantencion de este
sentido de si, a la mantencion, en definitiva, de la identidad sistémica. En el
caso del self, la mantencién de su sentido de identidad personal equivale a la

mantencion de su significado personal (Guidano, 1998).

Cabe sefialar que en el caso de los seres humanos, a diferencia de otros
animales, la emergencia del lenguaje, permite vivir dos niveles de experiencia:
la experiencia inmediata y la explicacion. El primer nivel, que corresponde a la
experiencia inmediata de uno mismo, es una situacion especifica que se basa en
el sentido de continuidad interna, lo que George Mead llama el experiencing
I, que puede ser traducido como ‘el yo que experiencia’ y el appraisal me, es la

imagen que corresponde al mi que evalta al yo (Ruiz, 1998).

En la reformulacion que Guidano hace del self de Mead, la identidad aparece
como un proceso en continuo desarrollo, por lo cual es ininterrumpido y de
caracter dialéctico. Desde aqui, todas las explicaciones corresponden al intento
de otorgar consistencia y continuidad en el tiempo a la experiencia inmediata
que la persona tiene de si mismo, de tal manera de volver aceptable a mi mismo

la autoimagen conscientemente percibida (Guidano, 1998).

Con lo anterior, es posible plantear que cuando la persona puede identificar en
la imagen consciente de si misma su experiencia inmediata, reconociendo sus
emociones, sensaciones y modulaciones psicofisiolégicas como propias y

autorreferidas, significa que puede vivirlas conscientemente como formas de su
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manera de ser. En este sentido, no habréa discrepancias entre su experiencia
inmediata y la imagen consciente de si misma, por lo tanto, sus explicaciones
seran consistentes y coherentes entre ambos planos de la experiencia. Por el
contrario, si estas tonalidades emotivas, sensaciones, etc., no son reconocidas ni
autorreferidas, la persona las vive como extrafas a ella, apareciendo como un
sintoma (Ruiz, 1998).

Una consecuencia importante de la relacion dialéctica entre la experiencia
inmediata y la imagen consciente de si mismo, es lo que se denomina
"significado personal". Esta corresponde a la manera en que el sujeto tiene de
relacionarse con su experiencia inmediata, el como la explica, de tal modo que
aparezca consistente con la imagen que a uno le agrada que los demas vean, a
fin de ser legitimado, reconocido y, en Gltimo término, querido por los otros
(Ruiz, 1998).

3. 4. 2. Lavisién de self en Guidano

La primera vision de self que Guidano distingue, corresponde al self
sustancialista cartesiano: el cogito ergo sum. Corresponde a un self sin
contexto, es decir, un self impersonal. Actualmente, ya nadie considera esta
idea de self. Ahora, Guidano reconoce que en la actualidad existe otra vision
del self que si es reconocida por los tedricos: es la llamada vision funcionalista,
desde la cual no se observa el self como sustancia, sino que se le identifica con
los aspectos de la racionalidad del conocimiento objetivo. Este self, por
tanto, se identifica con un conocimiento objetivo de si mismo y del mundo, por

lo que seria basicamente un self racionalista.

Frente a estas formulaciones del self sustancial y racionalista, esta la vision de
Guidano, que puede ser comprendida en el contexto de la psicologia evolutiva.
Desde esta posicion, el primer aspecto a considerar del self essu caracter
procesal y, por tanto, seria erréneo verlo como una entidad estatica y sustancial
(enesto se incluye a todo sistema vivo). Asi, cada sistema vivo es un

proceso en movimiento continuo, y tanto la mantencién como la conservacion
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de su continuidad tampoco es fija, es también procesal y en movimiento. En
lineas generales, para Guidano, el self es una semejanza del sistema consigo
mismo, reconociéndose continuamente en su propia activacion y continuidad,
en términos de una memoria histdrico-temporal y de un proceso activo que se
va haciendo en cada momento. Este proceso dindmico de los sistemas

Vvivos permite, en definitiva, caracterizar y reconocer el self.

En la misma linea procesal de Guidano, se observa el self o el sentido de uno
mismo como un proceso dialéctico, un proceso dindmico que es la resultante de
diferenciarse e individualizarse. Al individualizarse siempre en relacion a los
otros, y en la referencia a los otros se obtiene un sentido mas claro de si
mismo. El proceso del sentido de si mismo es un proceso continuo de ir
individualizdndose en referencia a los otros: aqui radica el origen de la
naturaleza relacional y dialéctica del self. De esta forma, se infiere que el self
no se identificaria con una dindmica social o conversacional, sino que se
reconoce s6lo en su propia activaciony dindmica, es decir, el self solo se

reconoce en tanto su estructura de self (Guidano, 1998).

Esta formulacion tedrica de self en tanto proceso dialéctico, es ampliada por
Guidano, indicando que es la identidad personal o el self, una construccion y no
una representacion como plantea el enfoque racionalista. Siendo una
construccion, involucra la tarea de individualizarse respecto a los otros y al
mundo, por lo que una vision del mundo, una manera de ver el mundo indica y
refiere una manera especifica de sentirse en el mundo. Es asi que, desde el
primer momento, cada acto de identidad, cada acto de individualizarse respecto
al otro, implica siempre la elaboraciébn de un significado personal
(Guidano, 1995).

Para Guidano lo mas importante del self, desde una posicion ontoldgica, tiene
relacion con la construccién de un sentido de si mismo y su mantencion y
estabilidad a lo largo del ciclo evolutivo, lo que corresponderia a otorgarle un
sentido de continuidad y de unicidad temporal. Esta vision procesal del self en

Guidano, entonces, es la de un sistema multimodal que incluye actividad
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motora, sensorial, neurovegetativa, emocional, imaginativa, memoria,

razonamiento y también, pensamiento conceptual.

Desde el punto de vista propuesto por Guidano, la clave de la dinamica del si
mismo (self), son dos aspectos inseparables inmersos en una dialéctica
continua: por un lado, lo que se denomina la ‘mismidad’ o sentido de
continuidad y de unicidad en el tiempo, y, por otro, la ‘ipseidad’, es decir, las
discontinuidades que ocurren momento a momento, que algunas veces
discrepan con la mismidad. Lo béasico de esta manera de ver el self como
procesal, por lo tanto, es esta continua dialéctica entre estos dos procesos
opuestos (Guidano, 2000).

Sin embargo, desde la teoria de las emociones de Carol Magai, lo que pertenece
a la mismidad serian los rasgos emocionales, que, como ella denomina,
corresponderian a las activaciones emocionales recurrentes conectadas con
esquemas emocionales, que le otorgan el sentido de continuidad con que el cual
el sujeto vivencia sus experiencias cotidianas. Luego, hay que reconocer los
eventos o episodios emocionales que Magai distingue como ‘emociones
discretas’, que corresponden a lo que nos ocurre momento a momento y que
puede ser una activacion emocional que puede ser discrepante con los rasgos

emocionales (Magai, 2004).

3. 4. 3. El self y el sentido de pertenencia:

El individuo o el self, en el preciso instante en que se siente alguien Unico, al
mismo tiempo comparte, junto con los otros, la pertenencia a un contexto de
referencia. Es decir, yo soy en todo momento, como dice Ortega y Gasset, ‘yo
y mi circunstancia’. Pero, ademas, en todo momento soy una unicidad, alguien
Unico, y cada uno de nosotros es también alguien Gnico. No obstante, en todo

momento nos sentimos pertenecientes a un contexto especifico.

Ahora, cada persona se individualiza como tal, en cuanto encuentra en este

sistema de referencia su unicidad como individuo, al tiempo que comparte su
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sistema de valores, de creencias, de emociones, de conversaciones, y todo lo
que Maturana Ilama "el universo conversacional™. Es decir, la circunstancia del
individuo implica compartir también un sistema de referentes
valoricos y sociales. Los dos aspectos son simultdneos en la dialéctica del si
mismo. Ahora, en cuanto a la misma, en cada momento uno es el si mismo
protagonista que actla en primera persona y, a la vez, el si mismo que se da
cuenta, por lo cual se es al mismo tiempo un si mismo narrador y un si mismo

protagonista, unidad Unica, irrepetible e irreductible (Maturana, 1995).

El significado de la realidad, se encontrara, entonces, en los modos como el si
mismo se expresa, ya que éste constituye la integracion en todos los aspectos: el
emocional, el sensorial, la memoria, lo imaginativo y el pensamiento. Por ello,
el significado toma en cuenta todos estos aspectos. Por otro lado, el significado
corresponde a una construccion que el si mismo hace, ya que para el organismo
la construccion de significados, implica considerar todo lo que lo afecta, lo que
es relevante de la realidad para él. Y, lo que lo afecta, es, en gran medida, de
indole emocional, puesto que es alli en donde se juega la supervivencia en
términos de continuidad y de unitariedad de la especie. En este sentido, es
necesario poner de manifiesto que el aspecto emotivo es fundamental para

reorganizar el significado y la realidad (Guidano, 1998).

Del mismo modo, las explicaciones que el si mismo otorga a la experiencia
inmediata, evolucionadas desde la matriz emotiva, constituye la plataforma
base en la cual se construye posteriormente el significado cultural, mas
abstracto que el primero, y construido a partir de pensamientos y creencias, y

puede, potencialmente ser intercambiado y compartido con otros.

3. 4. 4. Caracteristicas del concepto de si mismo:

Antes de comprender las caracteristicas del concepto de si mismo y el proceso a
través del cual ésta adquiere diversas formas en los distintos sujetos, cabe
sefialar que dicho constructo involucra necesariamente dos dimensiones: el

concepto real y el concepto ideal, los cuales se detallan a continuacion:
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e Concepto real: corresponde a las percepciones que tiene el sujeto de su
persona. Este se va formando a partir de las diversas experiencias que la
persona vivencia con otros sujetos, lo que le permite establecer
comparaciones de si mismo, llegando a conclusiones sobre quién es él,
abarcando los diferentes aspectos de su persona: fisico, capacidades, y el
hecho de si es aceptado y querido dentro del medio en que se
desenvuelve. Basta con el concepto real de si, para describir las
caracteristicas afectivas del sujeto y las tendencias del mismo a
comportarse en forma consistente a como él cree que es (Guidano,
1997).

e Concepto ideal: a diferencia del anterior, se refiere a como el sujeto
desearia ser, esto influenciado en gran medida por la cultura en que esta
inserto. En el ideal de cada sujeto se encuentra el modelo frente al cual
se enfrenta a si mismo, se enjuicia y se evalGa. Esto no solo se lleva a
cabo en relacién a normas propias de la persona, sino también en base a
un modelo que se desea alcanzar. Por ello, el ideal de si mismo indica a

la persona la direccion a seguir en su vida.

Si se considera lo anterior, sera la calidad de las experiencias que el sujeto ha
tenido desde su infancia, las que determinaran en definitiva lo que piensa y
siente acerca de si mismo. La persona que se siente amada y que ha tenido
experiencias enriquecedoras a lo largo de la vida podra aceptarse tal cual es,
con sus habilidades, cualidades y defectos, en cambio, quien no recibid
estimulos de valor positivo respecto a su persona, se enjuiciard a si mismo,

generalmente, de forma negativa y culpabilizadora (Guidano, 1997).
Caracteristicas del si mismo:
Concibiendo el si como un sistema organizado que permite al sujeto categorizar

toda la informacién que posee acerca de su persona, destacan en él

caracteristicas tales como los multiples elementos que lo constituyen, ya que
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existen conceptos asociados a cada uno de los roles del individuo, como las
jerarquias conceptuales que establece el sujeto, puesto que la persona posee un
concepto general de si y una serie de conceptos especificos para cada rol que
desempefia. De la misma forma, el si mismo es una organizacién que tiende a
mantenerse a lo largo del tiempo, aunque posee cierto dinamismo, ya que pese a
existir estabilidad longitudinal existe al mismo tiempo una constante
revalorizacion de la imagen que el sujeto tiene de si mismo, por lo cual ésta

puede sufrir ciertas modificaciones (Guidano, 1998).

De acuerdo con lo anterior, si se considera el si mismo como un proceso,
implica necesariamente una relacion dialéctica entre varios factores. Uno de
ellos, corresponde a los sentimientos basicos del nifio(a) que sintonizan con
otros, en particular con los seres significativos, como sus cuidadores (Buck,
1984 en Guidano, 1989). Asimismo, esos sentimientos basicos influyen y
modulan las reacciones emotivas de quien ejerce el papel de cuidador, asi como
las contingencias ambientales propias del contexto. En este sentido, se presenta
una interdependencia y reciprocidad de los ritmos psicofisiologicos entre el
nifio y su cuidador, adquiriendo el caracter de una relacion codependiente en la
cual se desarrolla de forma paralela a ella una “actividad del nifio en el
ordenamiento de la percepcion del si mismo y del mundo desde el primer
momento” (Bell y Einsworth, 1972 en Guidano, 1989; p. 32).

En otras palabras, el conocimiento del mundo que desarrolla el sujeto
corresponde a un proceso autoorganizador, en el cual el establecimiento de
estrechos lazos emocionales entre el nifio y el (los) cuidador(es) es fundamental
y subyace a todo posible ordenamiento de la experiencia. Es asi, como este
ordenamiento autorreferencial permite al nifio(a) acceder a las dimensiones de
intercambio con el mundo, y “percibir el flujo sensorial a lo largo de un proceso
de aproximacion — evitacion, centrado y equilibrado sobre las figuras del apego
(...) entonces, incluso la atribucion de cualidades espaciales (proximidad -
distancia) al mundo que nos rodea reposa en una percepcion intersubjetiva de
ese mundo” (Guidano, 1989, p. 33).
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En el papel organizativo del apego en el proceso de diferenciacion del si mismo
descrito por Guidano, se establece una sintonia de estimulos regulares
organizadores del flujo sensorial propios de los ritmos psicofisiolégicos, en el
cual los aspectos emocionales del apego se traducen progresivamente en las
tonalidades afectivas caracteristicas y especificas para cada sujeto. Es asi como
a partir de ciertos estimulos regulares derivados de la conducta y de las
motivaciones de los cuidadores, el nifio puede empezar a vincular sentimientos
bésicos difusos con percepciones, acciones y recuerdos, convirtiéndolos en
esquemas emocionales especificos susceptibles de experiencia subjetiva
(Guidano, 1989).

Progresivamente, “la aparicion de la experiencia subjetiva se acompafa de la
percepcion de que uno es una entidad diferenciada de los otros objetos y
personas del mundo circundante” (Guidano, 1989, p. 34). Asi, el ‘yo’ llega a
verse como un ‘mi’, a medida que la autoconciencia surge a partir de la
autorreconocibilidad que, a su vez, aparece con la actitud de empatia al asumir
como propias las actitudes ajenas. De esta forma, el nifio elabora una
autoimagen conciente en la cual delimita el perfil del ‘mi’ a partir del ‘yo’
percibido, siendo la mismidad el sistema que permite al nifio mantener los

limites de si, en relacion con los otros y con el mundo.
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3. 5. La seleccion de personal

La seleccion de personal forma parte del proceso de provision de personal y es
posterior a la fase de reclutamiento. Ambas fases forman parte de las
actividades que se llevan a cabo en una organizacion con el fin de obtener

recursos humanos para la misma.

En el caso del reclutamiento, se trata de una actividad de divulgacion o llamada
de atencidn, en el cual se invita a participar de la seleccion, a fin de atraer de
forma selectiva, utilizando diversas técnicas de comunicacion, candidatos que
posean los requisitos minimos que el cargo exige. Es decir, el reclutamiento
provee de materia prima para realizar la seleccion. Esta Ultima, en cambio, es
“una actividad de comparacion o confrontacion, de eleccién, de opcién y
decision, de filtro de entrada, de clasificacidn y, por consiguiente, restrictiva”
(Chiavenato, 1996, p. 238), en la que se fija como principal objetivo, escoger y

clasificar los candidatos méas adecuados a las necesidades de la organizacion.
3. 5. 1. Concepto de seleccion de personal:

La seleccion de personal, es en un sentido amplio, “escoger entre los candidatos
reclutados los mas adecuados, para ocupar los cargos existentes en la empresa,
tratando de mantener o aumentar la eficiencia y el desempefio del personal, asi
como la eficacia de la organizacion” (Chiavenato, 1996, p. 239). A partir de
esta definicion, se observa que los objetivos de la seleccion de personal
implican dos cosas esenciales: la primera es la adecuacion de la persona al

cargo, mientras la segunda, es la eficiencia de la persona en el cargo.

En términos generales, el proceso selectivo debe producir un diagnéstico en el
cual se consideran las dos variables especificadas anteriormente. En este
sentido, no basta con que indique una idea actual del candidato, sino que
también apuntar a como serd el aprendizaje y la ejecucion potencial del mismo

sujeto en el futuro.
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Considerando lo anterior, cabe sefialar que la seleccion de personal contiene
intrinsecamente un proceso de comparacion y uno de decision. En el primero, la
comparacion se realiza entre dos variables: los requisitos o exigencias que debe
cumplir el postulante al cargo y el perfil de las caracteristicas que poseen los
candidatos que se presentan a la vacante. Cuando las caracteristicas del
postulante cumplen o sobrepasan las exigencias del cargo, es un candidato que

potencialmente puede ser aceptado en la organizacion.

En el caso de la decision que implica la seleccion de personal, ésta se realiza
porque puede suceder que varios de los candidatos que se han presentado al
proceso cumplan con las exigencias del cargo, mereciendo ser postulados al

organismo solicitante como candidatos posibles de ocupar el puesto.

Como proceso de decision, la seleccion de personal implica tres modelos de
comportamiento: el modelo de colocacion, de seleccion y de clasificacion
(Chiavenato, 1996). En el primero, el modelo de colocacion, existe un
candidato para una vacante, en el segundo, el modelo de seleccion, existen
varios candidatos y una sola vacante, mientras en el tercer modelo, el de
clasificacion, ademas de ser un enfoque mas amplio y situacional, existen
varios candidatos para cada vacante y varias vacantes para cada individuo. De
esta forma, si un candidato es rechazado y sus caracteristicas alcanzan los
requisitos exigidos para otros cargos, su postulacion adn sigue vigente para
ellos.

3. 5. 2. Criterios para la seleccion de personal

Como se ha enunciado anteriormente, la seleccion de personal implica
necesariamente, comparar y tomar decisiones, por lo que es necesaria la
existencia de criterios béasicos o estandares validos para considerar las

caracteristicas de los interesados al momento de postular a una vacante.
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Entre los criterios basicos de la seleccién se encuentran la recoleccion de

informacion acerca del cargo y la eleccion previa de las técnicas de seleccion

que se aplicaran en esta etapa.

a) Recoleccion de informacion acerca del cargo

Este criterio puede llevarse a cabo a través de cinco modalidades (Chiavenato,

1996), las cuales se especifican a continuacion:

La descripcion y anélisis del cargo corresponde a un inventario de los
aspectos intrinsecos y extrinsecos del mismo, es decir, se realiza una
enumeracion detallada tanto del contenido del cargo, como de los

requisitos que debe cumplir quien aspira a €l.

Se puede aplicar también, la técnica de los incidentes criticos que
consiste en que los jefes directos del cargo que se busca completar,
apuntan los eventos o comportamientos que han producido los mejores y
los peores desempefios. Con esto, es posible identificar las
caracteristicas y exigencias adecuadas para el cargo en cuestion, siendo
una desventaja evidente, la subjetividad de las observaciones de los

jefes que sefialan los eventos o hechos apuntados.

El requerimiento de personal es otra de las maneras de recolectar
informacion sobre el cargo, y consiste en la verificacion de los
antecedentes consignados por el jefe inmediato, identificando los

requisitos y caracteristicas de los postulantes.

El analisis del cargo en el mercado se utiliza cuando la situacion de
seleccion es sobre un cargo nuevo, por lo cual la organizacion no posee
una definicién precedente, por lo que es necesario observar y confirmar
en empresas semejantes el contenido, los requisitos y las caracteristicas

de los ocupantes del cargo.
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e Finalmente, la hipétesis de trabajo se utiliza en el caso de no poder
valerse de ninguna de las modalidades revisadas anteriormente. En esta
situacion, se realiza una prediccion aproximada, segun las expectativas
y necesidades de la funcion a completar, de los contenidos del cargo y

de los requisitos del postulante.

En términos préacticos, la informacién sobre las caracteristicas del cargo y los
requisitos que debe cumplir quien a él postula, quedan operacionalizados en una
tabla de especificaciones o ficha profesiografica, en la cual se indica las
caracteristicas fisicas y psicologicas necesarias de cumplir por el aspirante a fin

de que pueda desempefarse de forma satisfactoria.

b) Eleccion de las técnicas de seleccidn

Las técnicas de seleccién pueden agruparse en cinco grupos: entrevistas de
seleccion, pruebas de conocimiento o capacidad, pruebas psicométricas,

pruebas de personalidad y técnicas de simulacion.

» La entrevista de seleccion, pese a que son una modalidad subjetiva e
imprecisa, por carecer de bases cientificas, es una de las que mayor
incidencia tiene en las decisiones finales respecto a un postulante al
empleo. Corresponde, en términos generales, a una modalidad o sistema
de interaccion entre dos 0 mas personas, que permite a quien realiza la
entrevista, observar el comportamiento ante ciertos estimulos, en quien
es entrevistado. Su ventaja radica en que permite una clasificacion
rapida y superficial entre los candidatos que postulan inicialmente, a fin
de seleccionar sélo aquellos en los que se observa mayores
potencialidades en relacion con los requisitos y caracteristicas exigidas

para el cargo del cual se trate (Chiavenato, 1996).

Para realizar adecuadamente una entrevista se requiere entrenamiento

previo en quien la realiza, lo que permite examinar al entrevistado con
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mayores y mejores competencias. Es importante que quien entrevista,
evite omitir opiniones personales, asi como la formulacion de preguntas
capciosas. ldealmente, debe también evitar muchas notas durante la
entrevista, con el objetivo de escuchar atentamente al examinado y

demostrar interés en él.

Otro aspecto importante de la entrevista, es la construccion del proceso
mismo, es decir, la definicion previa del tipo de entrevista, que puede
ser desde completamente estructurada hasta no dirigida. Ademas, las
teméticas a abordar y el formato de las preguntas, también deben ser
definidas a priori, de acuerdo con el objetivo o focalizacién en la cual se

centrard la entrevista.

Las pruebas de conocimiento capacidad son “instrumentos para evaluar
con objetividad los conocimientos y habilidades adquiridos durante el
estudio, la préctica o el ejercicio” (Chiavenato, 1996, p. 262), cuya
finalidad es medir el grado de conocimiento profesional o la experticia
para desarrollar ciertas tareas, exigidos para el cargo en cuestion. Se
pueden aplicar de forma oral, escrita 0 a través de la realizaciéon de
ciertas tareas y pueden corresponder a pruebas de conocimiento general
0 pruebas especificas relacionadas con un conocimiento concreto del

cargo al cual se postula.

Las pruebas psicométricas corresponden a “un conjunto de pruebas que
se aplican a las personas para apreciar su desarrollo mental, sus
aptitudes, sus habilidades, conocimientos, etc.” (Chiavenato, 1996, p.
263). Constituyen una forma de medir desempefio o0 ejecucion de
operaciones intelectuales o manuales, de seleccion mdltiple o de

desarrollo escrito.

En el caso de las pruebas de personalidad, éstas permiten explorar los
diversos rasgos de personalidad de los sujetos. Pueden ser: genéricas,

cuando describen aspectos generales de la personalidad de los
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postulantes, o especificas, es decir, orientadas a definir con certeza
ciertos rasgos o aspectos de la personalidad requeridos como exigencias
para el adecuado desempefio del cargo al cual se postula. En este
sentido, aspectos como el equilibrio emocional, la tolerancia a la
frustracion, el abanico de intereses y las caracteristicas de la motivacion,
suelen ser caracteristicas que con frecuencia pueden ser del interés del

investigador.

» Las técnicas de simulacion, como su nombre lo indica, intentan poner a
los sujetos postulantes en el plano de lo grupal, a través de técnicas
como el rol playing o la dramatizacion. El objetivo es observar el tipo de
conductas desplegadas ante situaciones que, hipotéticamente, se le
presentarian al sujeto en la vida laboral. Se utilizan cuando las
caracteristicas del cargo exigen habilidades y competencias

intrapersonales e interpersonales de gran alcance.

3. 5. 3. El proceso de seleccion de personal

3.5. 3. 1. Caracteristicas del proceso

El proceso de seleccion de personal, implica una serie de etapas o fases
secuenciales que deben atravesar los candidatos. Puede realizarlo un selector o
un equipo de profesionales. Las alternativas principales que se utilizan en la
realizacion de este proceso, se desplazan desde la seleccion realizada en una
sola etapa, hasta procesos que alcanzan una secuencialidad de cuatro o mas
etapas, dependiendo de la necesidad de explorar las caracteristicas del
postulante, segln las exigencias y competencias que el cargo en concurso

amerita.

Este proceso secuencial incluye las siguientes etapas: andlisis de la necesidad,
definicion del perfil del candidato, preseleccion, entrevista, evaluacion
psicoldgica, elaboracion del ranking, y la presentacion final de los candidatos

mas adecuados. Las dos etapas iniciales son exploratorias: se exploran las
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caracteristicas de las tareas, los intereses y las afinidades personales (Richinio,

1996).

a) Preseleccion: en esta etapa inicial, a partir de todos los curriculos
recibidos, se seleccionan aquellos mas relevantes, en consideracion de
los conocimientos y experiencia de los candidatos y de las exigencias y
caracteristicas del perfil definido para el cargo en cuestion. Esta
preseleccion puede realizarla la empresa o el selector en base a criterios

que aquella le suministréd (Richinio, 1996).

b) Evaluacion psicoldgica: en esta etapa del proceso, se hace uso con
frecuencia, de una entrevista inicial. La entrevista puede incluir una
preentrevista o entrevista preliminar, que es un intercambio breve para

chequear informacion sobre el curriculo (Richinio, 1996).

En las organizaciones ‘saludables’, es decir, aquellas que suministran el
personal de manera participativa y democratica, se observa que las
tendencias tecnologicas estan en descenso, asi como al mismo tiempo el
humanismo esta en baja, por lo cual las entrevistas, como técnica de
seleccion, prevalece sobre las pruebas de aptitudes o de personalidad,
aunque éstas siguen siendo fuentes de gran ayuda al momento de elegir
el candidato adecuado (Chiavenato, 1996). Por esto es que se hace uso
de la misma técnica, aunque con algunas variaciones, a modo de
entrevista teécnica, en la cual se examinan conocimientos, destrezas y
habilidades para el puesto requerido, y/o una entrevista profunda, que es
una situacion bipersonal centrada en el conocimiento del candidato, su
historia, caracteristicas personales, estilo vincular, intereses, rasgos

culturales, valores y proyectos respecto al puesto (Richinio, 1996).

c¢) Elaboracion del ranking: Luego de la evaluacion psicologica, se
realiza un profundo examen de cada candidato para presentar a los
finalistas, previa ponderacion comparativa de la muestra. Resulta

deseable presentar dos o tres finalistas (Richinio, 1996).
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Cabe destacar que el proceso de seleccidn debe ser eficiente y eficaz, es decir,
realizar cada paso de la manera lo mas adecuada posible, asi como lograr los
mejores talentos y la mejor adquisicion de personal, de acuerdo a lo que existe

en el mercado (Chiavenato, 1996).

La medicién de la eficiencia, es decir, lograr el mayor nivel de las entrevistas,
la aplicacion de pruebas validas y precisas, la agilizacion de la seleccion, o el
mayor despliegue de habilidades y competencias durante el proceso mismo de
la seleccion, es necesario establecer una estructura de costos previa en la cual se
incluyan el costo del personal que realiza el proceso de seleccién, los costos de
operacion propios del proceso (teléfono, honorarios profesionales,
correspondencia, etc.) y los costos adicionales en los que se incluyen costos de

equipos, software especificos, mobiliario, instalaciones, etc.

La medicion de la eficacia, en cambio, implica cobmo esta corresponde a la
calidad de los resultados finales, resulta util el cuociente de seleccion

(Chiavenato, 1996) que se calcula mediante la siguiente ecuacion:

Cuociente de seleccion = | NUmero de candidatos admitidos x 100

NuUmero de candidatos examinados

Como se observa, el cuociente de seleccidn o tasa de seleccidn, corresponde a
la razén entre el nimero de candidatos admitidos y el nimero de candidatos
examinados. Por ello es que a medida que el cuociente de seleccion disminuye,
aumentan la eficacia y selectividad del proceso, indicando con esto, que los

logros del proceso son cada vez mas 6ptimos.
3.5. 3. 2. Laentrevista
La entrevista es una situacion bipersonal entre selector y postulante, que

intencionadamente busca establecer una relacion, acotada en tiempo y espacio,

a traves de la cual cada uno de los interlocutores puede obtener un proposito: el
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del selector es conocer al candidato y detectar caracteristicas adecuadas al perfil
buscado, y para el postulante, una ocasion para desplegar sus recursos
personales, satisfacer las expectativas del evaluador y conseguir el empleo
(Richinio, 1996).

Existen distintos tipos de entrevista: en el caso de la entrevista estructurada, se
establece a priori un temario o cuestionario previamente establecido sobre
ciertos temas de interés para el entrevistador, en consideracion de las exigencias
del cargo y requisitos que el candidato debe cumplir. En la entrevista
semiestructurada, en cambio, existe mayor grado de libertad para interlocutores,
en consideracion de temas disparadores o basicos. En ambas, se consideran
areas a explorar tales como trabajo, familia, vinculos, etc. Finalmente, existe la
entrevista libre o0 no estructurada, en la cual quien entrevista puede utilizar una
consigna muy general, como 'hébleme de Usted', desde la cual se observan

caracteristicas de quien postula (Richinio, 1996).

La entrevista consta de tres etapas: pre-entrevista, la entrevista propiamente tal
y la post-entrevista. En la pre-entrevista, ésta se puede realizar telefonicamente,
mientras la entrevista misma permite realizar una reflexion acerca de lo visto en
la sesion y la confeccion de un informe. En la etapa post- entrevista, en cambio,
se realiza la organizacion e interpretacion de toda la informacion obtenida

durante la entrevista.

La entrevista propiamente tal, abarca a su vez tres momentos: caldeamiento,

desarrollo, cierre y comentarios.

- Caldeamiento: Consiste en preparar el clima adecuado para que la
entrevista pueda desarrollarse adecuadamente, como por ejemplo,
disminuir ansiedades surgidas con el evento, sintonizar con el candidato,
allanar obstéaculos, definir reglas de juego y/o crear un clima distendido.

El entrevistador tiene aqui un papel protagonico (Richinio, 1996).
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- Desarrollo: Es la afluencia significativa de informacién por parte del
postulante, ya que aqui desempefia un rol activo y protagonico en la
entrega de dicha informacion. El entrevistador pasa a un segundo plano,
pero interviene con preguntas aclaratorias. Ademas, éste Gltimo debe
intentar ponerse en el lugar del otro y configurar y organizar los datos
que recibe (Richinio, 1996).

- Conclusion y cierre: Aqui, el entrevistador retoma su rol activo y
brinda informacién satisfaciendo la curiosidad del postulante, dentro de
los limites de reserva acordados. Es una etapa de sintesis y devolucion
(Richinio, 1996).

3. 5. 3. 3. Laevaluacion psicologica

Como se ha enunciado anteriormente, la evaluacién psicoldgica puede
realizarse de varias maneras, dentro de las cuales se puede aplicar técnicas que
incluyen la entrevista, la aplicacion de pruebas de conocimiento o rendimiento,
pruebas psicométricas, pruebas de personalidad e incluso técnicas de

simulacion.

Cualquiera sea la técnica o técnicas elegidas, es importante que la
administracion de una bateria aplicada haya sido definida segun los criterios
previos de la seleccion. Idealmente, es aconsejable que toda bateria contenga al
menos dos componentes: una prueba de nivel o de rendimiento que reproduce la
situacion laboral en la que el postulante debe realizar una tarea asignada y
alguna técnica de personalidad, a fin de observar rasgos basicos del sujeto
(Richinio, 1996). Sin embargo, es importante destacar que si bien las pruebas
aplicadas permiten explorar y obtener informacion importante y objetiva del
candidato, es por lo general, la informacidn de la entrevista a la que se le otorga

mayor peso al momento de tomar decisiones.
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3. 5. 3. 4. Elaboracién del informe

Cuando ha terminado el proceso de evaluacion psicoldgica, el evaluador cuenta
con la suficiente informacion como para tramitar dos tipos diferentes de
comunicacién: a través de un informe escrito, destinado a la empresa o

demandante, y una devolucion verbal, que se le entrega al postulante.

El informe es el resultado de la elaboracion del material obtenido y expresa el
supuesto saber que el evaluador ha logrado acerca del candidato. Debe facilitar
la lectura y la comprension que quien lo leerd, o sea el demandante (Richinio,
1996).

En la presentacion del informe escrito, se debe incluir una exposicion
preliminar con los datos y antecedentes relevantes del postulante. Luego, se
exponen los argumentos del evaluador para relacionar las caracteristicas del
postulante con el perfil requerido. Se deben incluir razones por las cuales el
candidato es apto para el cargo, y también las razones que pueden ser un
obstaculo para el mismo. Posteriormente, se debe agregar una sintesis a modo

de conclusiones.

Los informes son confidenciales, por lo que deben ser leidos solamente por
quien tomaré la decision final. Es aconsejable contar con un modelo de 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 entrevistas y la evaluacion
psicologica.

c) La dinamica de la personalidad, fundada en una opinion diagndstica a partir
de recursos técnicos (bateria de tests).

d) En las conclusiones debe incluirse una sintesis con los aspectos que se
consideren relevantes como para caracterizar al postulante en funcion del

perfil buscado.
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En términos generales, un informe debe contribuir a la generacion de
alternativas que permitan pensar sobre un candidato, en relacién con las

circunstancias institucionales en las que se le ofrece participar (William, 2000).

3.5.3.5. Ladevolucion

La devolucion corresponde a la informacion que el evaluador brinda al
candidato, con posterioridad a la postulacion. Se produce en la etapa de cierre
del proceso de evaluacion del candidato, y tiene lugar al finalizar la entrevista

psicologica.

Lo que se devuelve, es la informacion recogida y elaborada por el evaluador,
focalizando esta etapa en las expectativas reciprocas, los roles respectivos (de
evaluador y candidato), las caracteristicas del mensaje (entendible por el
candidato, sin términos técnicos), y los temores y modalidades de interaccion
(Richinio, 1996).

La devolucion se realiza en forma oral, en una sesion de trabajo y tiene una
duracion variable, dependiendo del vinculo que se ha generado y del interés
reciproco. Esta accion permite legitimar el rol del evaluador ya que, mas alla
del diagndstico, adquiere la forma de tarea de orientacion, puesto que ofrece al
evaluado una forma de verse, pensarse y sentirse, es decir, es una oportunidad
para que el postulante, rechazado o no, pueda relacionarse con algun aspecto

propio no reconocido o idealizado (Richinio, 1996).

Ademés, al evaluador le permite realizar una sintesis a partir de la cual
confronta sus hipdtesis sobre el candidato, con lo que evita caer en una

construccion fantasiosa sobre el mismo.
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3. 5. 3. 6. El seguimiento

Cuando el trabajador ha sido aceptado por la empresa, comienza un periodo de
ajuste cultural: dos mundos de experiencias se contactan (la que trae el
trabajador, y el mundo de la empresa), necesitan reconocerse y empezar a
amalgamarse. Casi siempre el nuevo integrante tiene una imagen muy valorada

de la organizacion, es decir, expectativas positivas sobre ella.

El nuevo integrante comienza a explorar la organizacion y sus pautas, y la
empresa debera brindarle los elementos para que la idea que se forme sea veraz
y funcional. Lo interiorizara sobre aspectos tales como: sus proyectos generales,
de su posicién en el mercado, de quienes son sus pares y quiénes sus

competidores, del manejo del tiempo y el espacio.

Es por lo anterior que el selector prepara al candidato finalista en el
conocimiento de la organizacion, y al mismo tiempo, prepara al cliente que ha
solicitado sus servicios, informéandolo sobre las caracteristicas del nuevo
integrante (Richinio, 1996).

Esta primera etapa de la vida del integrante en la empresa, es denominada
“periodo de induccion”, e implica conocer la cultura de la empresa y establecer
los vinculos con ella. En este periodo, ambos, empleado y empresa, descubren

mutuamente sus distintos aspectos, caracteristicas, ventajas y desventajas.

En este periodo inicial, es esencial el desarrollo del conocimiento reciproco de
las partes desde una perspectiva sociocultural, lo que constituye una condicion
basica para que el vinculo pueda establecerse y las expectativas de ambos
protagonistas puedan encontrar oportunidad de satisfaccion. Por ello, el
selector, que orientara al nuevo integrante, debe poseer un buen conocimiento

de la cultura organizacional (Richinio, 1996).
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El seguimiento es llevado a cabo por dos caminos:

- El seguimiento interno que realiza la misma organizacion a través de su
departamento de recursos humanos.

- El seguimiento externo, realizado por el selector que condujo la
busqueda. En este dltimo caso, quien selecciondé debe monitorear la
decodificacion cultural que estd realizando el nuevo integrante, y
posteriormente, conocer las observaciones y opiniones de sus superiores

inmediatos.

Considerando lo anterior, la tarea de seguimiento debe realizarse en tres
niveles: en relacion con la persona incorporada, en relacion con su jefe
inmediato, y en relacion con el Departamento de Recursos Humanos de la

organizacion, en el caso de que se trate de un selector externo.

La etapa de seguimiento, como aporta constantemente elementos al proceso de
seleccion, constituye un proceso de feed-back o retroalimentacion, sin el cual la
seleccion quedaria incompleta y correria el riesgo de repetir errores con nuevos
postulantes (William, 2000).
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4 .- Trabajo Como Derecho Fundamental

Nuestro ordenamiento constitucional, dentro de las Bases de Ia
Institucionalidad, reconoce como valor superior de nuestro sistema juridico el
principio de igualdad. El articulo 1° de la Norma Fundamental, en su inciso
primero dispone: “Las personas nacen libres e iguales en dignidad y derechos”;
y el articulo 19 N° 2 que: “La constitucion asegura a todas las personas: La
igualdad ante la ley”. La Constitucién Politica efectia un reconocimiento
expreso de la dignidad humana en relacion estrecha con la idea de libertad e
igualdad ... conformandose de esta manera, una verdadera «trilogia ontoldgica»
(Humberto Nogueira Alcala, Dogmatica Constitucional, Universidad de Talca,
Talca, 1997, p. 113) que determina y da cuerpo al reconocimiento
constitucional de los derechos fundamentales, erigiéndose como factor
modelador y fundante de los valores superiores de nuestro ordenamiento
juridico (Ord. N° 2856/162, 30.08.2002).

El derecho al trabajo esta reconocido en los instrumentos juridicos mas

elementales. Por ejemplo en la Declaracion Universal de Derechos Humanos:

Articulo 23.1: "Toda persona tiene derecho al trabajo, a la libre eleccién de su
trabajo, a condiciones equitativas y satisfactorias de trabajo y a la proteccion

contra el desempleo. (Declaracion de los Derechos Humanos 1948).

En nuestro pais la Direccion del Trabajo a través de la Directora del Trabajo,

menciona:

Sobre la materia, cabe hacer presente como consideracion de primer orden, que
el constituyente incorpora en nuestra Carta Fundamental -como garantia
constitucional- el principio de la libertad de trabajo, en términos tales que
"prohibe cualquier discriminacion que no se base en la capacidad o idoneidad
personal, sin perjuicio de que la ley pueda exigir la nacionalidad chilena o
limites de edad para determinados casos™ (Articulo 19 N° 16 de la Constitucion

Politica).
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Como es sabido, el constituyente establece como pilares fundamentales de
nuestro ordenamiento juridico, la dignidad de la persona humana y los derechos
fundamentales que emanan de ella, directriz constitucional esencial que se
consagra en los articulos 1°, 5° inciso 2° y 19° numeral 26 de nuestra Carta
Fundamental. A su vez, el constituyente de 1989, para vincular mas
estrechamente el desarrollo de nuestro ordenamiento interno con el estado y
evoluciéon de la comunidad juridica internacional, elevo la jerarquia de los
tratados internacionales, y agrego6 al inciso 2° del articulo 5° de la Constitucién,
el acépite siguiente: "Es deber de los 6rganos del Estado respetar y promover
tales derechos, garantizados por esta Constitucién, asi como por los tratados
internacionales ratificados por Chile y que se encuentren vigentes". Es decir,
los drganos estatales asumen un rol activo no sélo respetando los derechos
fundamentales, sino sobretodo, promoviéndolos. Y estos derechos -que deben
respetarse y promoverse- son todos aquellos garantizados por la Constitucion,
pero también, todos aquellos garantizados por los tratados internacionales

"ratificados por Chile y que se encuentren vigentes".

Es por esta via, que se incorpora a nuestro ordenamiento juridico el Pacto
Internacional de Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales, suscrito por
Chile y publicado en el Diario Oficial de 27 de mayo de 1989. Este instrumento
refuerza "la libertad de trabajo como derecho fundamental™ consagrado por
nuestra Constitucion, pero ademas -y es lo innovador en esta materia- precisa e
individualiza determinadas "causales” a las que atribuye expresos efectos
discriminatorios y transgresores de la garantia constitucional de la libertad de
trabajo. Estas -asi denominadas- "causales o circunstancias" de discriminacion,
exclusién o preferencia que contempla este Pacto, a su turno, incrementan y
enriquecen aquellas que tienen su origen en la legislatura nacional, que son, a
saber: "raza, color sexo, edad, estado civil, sindicacion, religion, opinion
politica, nacionalidad u origen social" (actual articulo 2° inciso 2° del Codigo
del Trabajo).
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En efecto, el inciso N° 1 del articulo 6 de este Pacto, precisa:

"Los Estados Partes en el presente Pacto reconocen el derecho a trabajar que
comprende el derecho de toda persona de tener la oportunidad de ganarse la
vida mediante un trabajo libremente escogido o aceptado, y tomaran medidas

adecuadas para garantizar este derecho™.

Y, para garantizar la eficacia de este derecho fundamental, este Pacto deja
establecido en el N° 2 del articulo 2 del mismo, la calidad de garantes de los
Estados Partes, los que deberan asegurar que este derecho se ejerza "sin
discriminacion alguna por motivos de raza, color, sexo, idioma, religion,
opinién politica, o de otra indole, origen nacional o social, posicion

econdmica, nacimiento o cualquier otra condicion social".

En estas condiciones, se colige de las normas precedentes, que la Constitucion
consagra el principio y la garantia constitucional de la libertad de trabajo,
prohibiendo toda discriminacion que no tenga como base la idoneidad o
capacidad personal para desempefiar un empleo, y complementariamente, el
citado instrumento internacional enuncia y describe hipétesis de discriminacion
precisas y determinadas, que incrementa y enriquece el elenco de causales de
discriminacion de nuestro ordenamiento interno, sin perjuicio que, ademas -
como cierre de esta enumeracion- afiada una formula genérica, "cualquier otra
condicion social". Este sistema -asi enriquecido- que equilibradamente
garantiza un derecho y a la vez anticipa y describe hipétesis de trasgresion al
mismo, permite, a quien interpreta y aplica el derecho, calificar con mayor
amplitud -y discrecional y fundadamente- que un hecho, circunstancia, calidad

o condicion, resulta atentatoria a la libertad de trabajo.

"Corresponde al Estado amparar al trabajador en su derecho a elegir
libremente su trabajo y velar por el cumplimiento de las normas que regulan la

prestacion de los servicios".

Tal es el sentido de la doctrina de la eficacia inmediata de los derechos

fundamentales, cual es, "servir de pauta de comportamiento de los individuos
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en sus relaciones y no simplemente de ser un elemento interpretativo del
Derecho privado" (José Maria Bilbao Ubillos, La eficacia de los derechos
fundamentales frente a particulares, Boletin de la Direccién del Trabajo, Mayo
2001, pagina 17).

Nuestro pais cuenta con un medio de servicio de informacion publica que puede
comprar cualquier persona , esta base de datos se encarga de informar sobre la
morosidad comercial de las personas clientes de casas comerciales y entidades
financieras, llevando un completo historial de las deudas y compromisos
econdmicos que todos los Chilenos tenemos, su base de datos se alimenta de la
informacion de las casas comerciales y financieras, éste medio es Dicom ,

empresa que lucra con los antecedentes de todos los Chilenos.

Las modificaciones que establece la llamada "ley Dicom™ en relacion al cédigo

del trabajo y la ley de proteccion a la vida privada contempla lo siguiente:

Con fecha 13 de junio del 2002 , fue publicada en el Diario Oficial, la Ley
N°19.812, denominada "Ley Dicom", que modifica dos importantes cuerpos
normativos, a saber, la Ley de Proteccion a la Vida Privada (Ley N°19.628) y el

Cddigo del Trabajo.
4.1 Modificacién Al Codigo Del Trabajo

Primero que todo, cabe tener presente que la modificacion introducida por la
ley en comento con respecto al Cédigo del Trabajo, apunta a hacer efectivo el
Principio Constitucional de "La Libertad del Trabajo y su Proteccion”,
consagrado en el articulo 19 N°16 de la Constitucion Politica de la Republica
de Chile, que especificamente en su inciso tercero, estipula el principio que

debe imperar en las relaciones laborales, a saber, la no discriminacion.

Por consiguiente y de acuerdo con este principio, "se prohibe cualquier
discriminacion que no se base en la capacidad o idoneidad personal, sin
perjuicio de que la ley pueda exigir la nacionalidad Chilena o limites de edad

para determinados casos".
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Ahora bien, la Ley Dicom, en su articulo 2 especificamente, introduce un inciso
sexto, nuevo, al articulo 2 del Codigo del Trabajo que consagra el Principio de
la No Discriminacion. A saber, dicha ley establece que, "ningin empleador
podra condicionar la contratacion de trabajadores a la ausencia de obligaciones
de carécter econdémico, financiero, bancario o comercial que, conforme a la ley,
puedan ser comunicadas por los responsables de registros o bancos de datos

personales; no exigir para dicho fin declaracion ni certificado alguno™.

Lo anteriormente descrito, confirma claramente la doctrina que sostiene la
Direccion del Trabajo, en orden de interpretar el alcance que tienen las normas,
con respecto al principio en analisis. Por lo mismo, la Direccion ha sefialado
que, en su concepto, el exigir el "certificado Dicom" implicaba incorporar al
proceso de seleccion de personal una exigencia arbitraria y caprichosa, que

perturba la garantia constitucional de Libertad del Trabajo.

Sin perjuicio de lo anterior, cabe resaltar que si bien la modificacion recoge esta
doctrina, incorpora un elemento importante y fundamental, que es la posibilidad
de que en determinadas circunstancias si se puedan solicitar tales antecedentes.
Se trata de ciertos cargos en los que, por la naturaleza de los servicios que
Ilevan implicitos, tiene especial relevancia conocer la informacion comercial,
financiera o bancaria, para efectos de garantizar al empleador una adecuada

decisién al momento de la contratacion.

En efecto, la ley en cuestion s6lo permite por via de excepcion, tomar
conocimiento de los antecedentes ya indicados, de los trabajadores que tengan
poder para representar al empleador, tales como gerentes, subgerentes, agentes
0 apoderados, siempre que en todos estos casos, estén dotados a o menos de
facultades generales de administracion; y los trabajadores que tengan a su cargo
la recaudacion, administracion o custodia de fondos o valores de cualquier

naturaleza.

En definitiva, es interesante destacar como la nueva normativa regula
explicitamente una faceta de la discriminacion pre-ocupacional, con el objetivo

fundamental de promover el empleo a través de la reinsercion laboral de las
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personas desocupadas. Por lo mismo, se confirma la tendencia legislativa de los
Gltimos afios en orden a ir especificando un catdlogo de criterios
discriminatorios, asumiendo de esta forma los mecanismos utilizados por las

Organizaciones Internacionales del Trabajo, en materia de "Discriminacion™.
4.2 Modificacion a La Ley de Proteccion a la Vida Privada

Asimismo, cabe considerar, cuales son las exigencias establecidas por el
legislador a través de la ley en estudio, en relacion a la Ley N° 19.628, sobre

Proteccion a la vida Privada, a saber:

1. Prohibe hacer entrega de informacion sobre deudores que se encuentren
registrados en bancos de datos con anterioridad al 1 de mayo de 2002 y por

deudas inferiores o igual a los 2 millones de pesos.

2. El plazo de prescripcion de los datos de los deudores que se encuentren en

los registros se redujo de siete a cinco afos.

3. La ley establece la prohibicién de informar, la que es aplicable a los
responsables de los registros, vale decir, bancos de datos personales, que

traten informacidn de caracter econémico financiero. Esto opera como:

a. Las obligaciones que se hayan pagado antes del 13 de julio de 2002,

fecha de entrada en vigencia de la Ley Dicom.
b. Las obligaciones que se hubieren extinguido por algin modo legal.

La Direccion del trabajo bajo el sustento de la ley considera que, exigir como
parte del ritual de seleccion al postulante a un empleo o como requisito de
permanencia en este, la obligacion de acompafar un certificado de Dicom,
implica incorporar al proceso de seleccion de personal una exigencia arbitraria
y caprichosa que no consulta la ley, y que, por lo mismo, perturba la referida
garantia constitucional de libertad de trabajo. Esta misma objecion juridica es
valida en el caso que se haga depender la conservacion del empleo a esta
inconsulta certificacion. Sin duda, una empresa cuyo giro consiste en recibir,

administrar y certificar informacion especifica del ambito financiero y
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comercial -por su naturaleza- no se encuentra en condiciones de aportar
antecedentes Utiles y pertinentes sobre "la capacidad o idoneidad personal™ del
aspirante a un empleo o de un actual dependiente, que es la exigencia -y no

otra- que precisa la Constitucion y la ley.

Y més especificamente, en cuanto al fondo, esta carga como se le ha
denominado a esta certificacion, de acuerdo al articulo 2 N° 2 del citado Pacto
Internacional de Derechos Economicos, Sociales y Culturales, significa una
definida y nitida causal de discriminacion. Efectivamente, al discernir y decidir
el empleador sobre el postulante a un empleo o sobre la conservacion de éste, lo
hace sobre la base de un certificado en que constan hechos que -en palabras de
este Pacto- dan cuenta de la "posicién econémica" del aspirante o trabajador, al
proporcionar informacién sobre el grado y capacidad de cumplimiento de sus
obligaciones comerciales y financieras. Y como se ha dicho, es discriminatorio
e indebido erigir la "posicion economica” como factor dirimente de la

postulacién a un trabajo o de la conservacion de éste.

En definitiva, de lo que se trata, es de sopesar equilibradamente los intereses en
juego, en el sentido sistémico y finalista que aconseja la interpretacion
constitucional. Asi, la certificacion de Dicom analizada, que lejanamente se
sustenta en el derecho fundamental de propiedad que el empleador tiene sobre
su empresa, razonablemente debe ceder ante el derecho fundamental a la
libertad de trabajo, que como se ha visto en el caso en analisis, sufre una

amenaza inmediata y directa.

En consecuencia, es ilicito exigir certificaciones de la empresa Dicom para
postular a un trabajo, como asimismo, es igualmente ilicito que la conservacion
de un empleo quede sujeta a certificaciones provenientes de dicha empresa o de

otras de similar giro.

Lo que plantea La Direccion del Trabajo en base a la discriminacion es claro y
tajante, la persona solo debe ser evaluada por sus competencias laborales, sin
embargo esto se contradice con la realidad, basta ver algunos medios de

reclutamiento para darnos cuenta que en la practica aun se discrimina en
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nuestro pais existiendo una legislacion en contra de estas practicas, para ilustrar
esta situacion podemos ver el portal de Infoempleo, portal del Servicio
Nacional de Empleo Sence y el diario EI Mercurio, estos avisos fueron

encontrados con fecha 30 de octubre del 2005.

4.3 Ley prohibe discriminacion para postular a un empleo.

En caso que la persona se sienta vulnerada en sus derechos, ademas de recurrir
a la Inspeccion del Trabajo, puede acudir a los tribunales de justicia para seguir
una demanda judicial alegando discriminacién laboral, o interponer un recurso

de proteccidn si siente que se violo esta garantia constitucional

Al momento de buscar un empleo todavia se pueden encontrar avisos donde se
exige buena presencia y un limite de edad. Ello, a pesar que la ley N° 19.739,
promulgada el afio 2001, prohibe la discriminacion laboral por edad, sexo y
estado civil en la postulacion a empleos o en la mantencion en puestos de
trabajo, factores que se agregan a los ya establecidos en el Codigo del Trabajo
referidos a que la contratacion no se podra condicionar a causa de la raza, color,
sindicalizacion, religion, opinion politica, nacionalidad u origen social del

postulante.

Cabe destacar que las diferenciaciones por calificaciones requeridas para una
cierta funcion no se consideran discriminacion. Esto justificaria, por ejemplo,
que para postular al cargo de instructor de balsa para rafting (descenso por rios
correntosos) se pida un estado fisico compatible con la actividad, o sea, una

cierta calificacion, lo que no necesariamente implica ser un joven de 20 afios.

Christian Melis, abogado del Departamento Juridico de la Direccion del
Trabajo, precisé que la discriminacion se puede dar en tres momentos: al
postular a un trabajo, durante su desempefio o al finalizar el contrato. En
cualquier caso, la persona que se sienta afectada por esta situacion puede
recurrir a la Inspeccidn correspondiente para hacer la denuncia. También puede

acudir a los tribunales de justicia para seguir una demanda judicial alegando
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discriminacion laboral, o interponer un recurso de proteccion si siente que se

violo esta garantia constitucional.

Su monto no esta especificado y varia segin el caso. Existe una multa general
que depende del numero de empleados de la empresa: la maxima, referida a 200
trabajadores, fluctda entre 3UTM y 60 UTM (1 UTM = $29.711).

Otra forma de segregacion es exigir examenes médicos como condicion para
postular o permanecer en un cargo. En cuanto al test del sida, la ley es clara 'y
éste no puede ser exigido jamas. También esta prohibido el de embarazo.
Donde hay maés flexibilidad es respecto de los examenes fisicos, por ejemplo,
en la mineria, en que se mide la capacidad del individuo para adaptarse a la
altitud.

Las pruebas de alcohol y drogas no estan expresamente prohibidas. Se pueden
practicar siempre que su fin sea proteger a quienes se desempefian en labores
riesgosas, pues un trabajador drogado podria poner en peligro su salud. Melis,
abogado de la Inspeccion del Trabajo, indica que su aplicacion es discutible, ya
que la medicion de estos elementos registra varios meses hacia atras. Esto
podria lesionar la intimidad de la persona, pues no es posible determinar si el

consumo fue durante un fin de semana o en horario laboral.

Por eso, la postura de la Direccion del Trabajo promueve que las empresas
avisen de estos examenes mediante un reglamento interno conocido por todos y

que se diga cuando y como se aplicaran.

La Inspeccion del Trabajo no recibe muchas denuncias de discriminacion al
momento de postular a un empleo, pues es dificil que la autoridad intervenga
cuando no hay una relacion laboral. Para sensibilizar a los empresarios en este
tema, proximamente la Direccion del Trabajo sacara un dictamen marco
enumerando las distintas formas ilicitas de restringir el acceso a un puesto,

como pedir edad y buena presencia.
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La Direccion del Trabajo realizd un analisis de las ofertas de empleo,
aparecidas a través de avisos durante cuatro fines de semana en los diarios de
mayor circulacion del pais, lo que arroja como resultado un promedio de 227

avisos semanales, solicitando requisitos prohibidos por Ley.

De 7.369 avisos revisados, se detectaron 905 que incurren en infraccién, de los
cuales 470 solicitan fotografia, 397 solicitan edad especifica para postular a
determinado cargo, 80 requieren buena presencia, 41 avisos piden sexo
determinado y 113 avisos otros requisitos que van desde la estatura,

nacionalidad, estado civil, etc. (comunicado de la Direccién del Trabajo).

La igualdad ante la Ley es un factor determinante para el Gobierno v,
corresponde al Estado amparar al trabajador en su derecho a elegir libremente
su trabajo y velar por el cumplimiento de las normas que regulan la prestacion
de los servicios. Por ello la Direccion del Trabajo efectuara una fiscalizacion -a
partir de este estudio realizado- con el objeto de hacer cumplir la ley en cuanto
a terminar con este tipo de discriminacion que se produce al exigir
determinadas caracteristicas, prohibidas por la ley, al momento de acceder a un

empleo.

Sin embargo llama la atencion que en distintos medios de reclutamiento de
nuestro pais aln nos encontremos con faltas a la legislacion vigente, incluso en

portales laborales que son del Gobierno.
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5.- Discriminacion y desigualdad

Chile es un pais desigual. Qué duda cabe. Uno de los paises que registra la peor
distribucioén del ingreso, con una brecha desproporcionada entre el 5 % mas rico
y el 95 % restante. Tanto que el propio Ministro de Hacienda, Nicolas
Eyzaguirre no dudo6 en calificar la distribucion del ingreso como escandalosa
pero, en verdad, esta realidad varia sustancialmente si se aisla el decil de
mayores ingresos. Alli, con el 90 % restante, Chile se transforma en un pais

bastante igualitario.

¢Qué explica este fendmeno que sitla a nuestro pais en tan incbmoda posicion
en el ranking de la distribucion del ingreso? ¢Los ricos son muy ricos por sus
propios meéritos, su esfuerzo, preparacion y espiritu emprendedor o es que su
status de origen, “clase en su sentido weberiano, determina su ingreso futuro?
El tema se presta para més de una discusion. La historiadora y flamante
Directora de Television Nacional, Lucia Santa Cruz acaba de publicar un
trabajo en donde sostiene que Chile es un pais esencialmente “meritocratico” en
donde, sin importar el origen social, se puede triunfar sobre la base del esfuerzo

y méritos personales.

Una opinion diametralmente distinta tienen los académicos del Departamento
de Economia de la Universidad de Chile, Javier Nufiez y Roberto Gutiérrez, que
acaban de dar a conocer una investigacion acerca de la meritocracia, en donde
en base a una muestra representativa de 12 cohortes de Ingenieros Comerciales
de una universidad que no identifican (presumiblemente la Universidad de
Chile por su caracterizacion como “socialmente heterogénea) muestra que, a
igual formacion, méritos académicos, experiencia y condiciones laborales, los
representantes de la clase alta presentan una brecha de ingresos 35% superior a

los de otras clases sociales.

La “clase”, definida como status socio-econdmico de origen, aparece como un
factor determinante en el mercado laboral, afecta los ingresos futuros de los

profesionales con idéntica formacién, experiencia laboral y méritos
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profesionales. EI mérito, sin duda, constituye un factor pero mucho mayor para
individuos de origen modesto 0 mas pobres. Los individuos de origen socio-

econémico alto tienen cierto piso asegurado.

Todo esto no quiere decir que una persona de origen modesto no pueda abrirse
camino a lograr el “éxito”. No sobran los ejemplos pero existen. Lo que el
estudio pretende demostrar es que el llamado status social de origen constituye
un factor més relevante que el género, la raza o la apariencia fisica, a la hora de
determinar ingresos. No da lo mismo apellidarse Gonzélez o Tapia, que

Edwards 0 Subercaseaux en el mercado laboral.

Cuatro son las variables que incluyen los autores de esta investigacion para
determinar este concepto de “clase”: la comuna de origen, que incluye
informacion sobre la familia, vecinos y entorno socioeconémico en general; el
status socioecondomico del colegio; la ascendencia, en donde se incluye la
supuesta “aristocracia Castellano Vasca” (en algun momento el periodista Luis
Alberto Ganderats rastre6 sus modestos ancestros en Espafia) y otros grupos
que conforman nuestras elites y finalmente se incluyd una medida subjetiva en
donde se promedian los factores que determinan su inclusion en esos grupos,
demostrando que la brecha de ingresos asociada a “clase” es de dos a tres veces
mas importante que brechas para género y raza reportadas en otros estudios,

con metodologias comparables.

¢Es Chile un pais clasista? Sin duda que lo es. Lo muestran sus ciudades
fuertemente segregadas, con barrios y comunas claramente diferenciadas para la
clase alta, clase media y clase baja. Con Colegios para la elite, salud para los
mas ricos distinta de la de los mas pobres. Tiendas y restaurantes exclusivos.

Prevision diferenciada. Patrones culturales distintos.

El estudio de los académicos del Departamento de Economia la Universidad de
Chile abarca un universo limitado. Doce generaciones de egresados de la
carrera de Ingenieria Comercial de una universidad indeterminada ¢Que pasaria

con un universo mayor o diversificado? Por ejemplo los gerentes de las 100
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mayores empresas privadas? O los egresados de Derecho de la Universidad
Catélica de Santiago? O los egresados de la Universidad Adolfo Ibafiez?
Probablemente el estudio tenderia a confirmar o ampliar los resultados de esta
investigacion, cuya importancia mayor es reponer un debate largamente
silenciado en nuestro pais y que tiene que ver con el tema de las clases sociales
y un “clasismo” que parece haberse acentuado en estas Ultimas décadas,
paradojalmente de la mano de la “modernizacién” que ha vivido nuestra

sociedad.

Si a ello le sumamos los efectos de la discriminacion por género, raza, edad,
aspecto fisico, status socioeconémico, educacién, etc., tenemos que la
proclamada “igualdad de oportunidades” es mas una aspiracion que una
realidad muy cercana. Los Mapuches, que representan el 5% de nuestra
poblacién tienen muy pocas posibilidades de labrarse un futuro, en tanto que el
75% de poblacion mestiza o de origen socioeconoémico modesto, nos referimos
a aquellos que logran acceder a la educacion superior, en igualdad de
condiciones deberan resignarse a ser sub-pagados en relacion a la clase alta,
mientras que el 20% restante, con ancestros europeos, deberan diferenciarse
entre aquellos provenientes de barrios acomodados, con apellidos identificados
con las elites y que estudiaron en “buenos colegios” de aquellos que pese a su
apariencia fisica, formacion, meritos academicos y experiencia laboral, pero
provenientes de familias menos acomodadas y con “menos apellidos” deberan

resignarse a una situacion similar a la que enfrenta el 80% de la poblacion.

El problema es complejo y constituye todo un desafio para politicas publicas
que puedan enfrentarlo eficientemente. No son pocos los paises desarrollados,
sin este fendmeno clasista tan acentuado como en nuestro pais, que buscan
prevenir la discriminacion a través de leyes y medidas administrativas como,
por ejemplo, no identificar el curriculo con fotografias u otros antecedentes que
les permita a los “cazadores de talentos” o a los propios seleccionadores de
personal en las empresas publicas y privadas, ejercer discriminacion en funcion

del aspecto fisico u otros factores.
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6.- Marco Metodologico

6. 1. Enfoque metodoldgico

Este estudio utiliza un enfoque de caracter Constructivista. Dicho enfoque, o0
como se le denomina también, momento Constructivista, desde la mirada
tedrica de los principales sistemas psicologicos, integra momentos anteriores,

tales como el momento Conductual, el Cognitivo y el Interpersonal.

De esta forma, la propuesta Constructivista implica una importante lejania de
las ideas Positivistas, puesto que constituye una manera absolutamente diferente
de observar y comprender la realidad. Esta mirada de transformacion, establece
una epistemologia en la cual se cuestiona la clasica vision de un mundo

compuesto por propiedades estables, como lo entiende el Positivismo.

Ademas, la idea de independencia de quien observa la realidad, como una
entidad objetiva, queda descartada, puesto que el concepto de conocimiento
surge a partir de las distinciones que el propio observador realiza, siendo capaz
de manifestarlas a través del lenguaje, o mas bien dicho, de otorgarles el

carécter de reales en la medida en que es capaz de darles una forma linguistica.

Considerando lo anterior, la naturaleza de la realidad o del fendmeno a conocer,
se encuentra construida por la experiencia y la accion del sujeto, y no posee una
existencia a precedente a ellas. En este sentido, la utilizacion del enfoque
Constructivista permite consignar un ser humano que es un constructor activo
de significados, poseedor y protagonista de un Si Mismo que hace coherente su
experiencia gracias a una particular estructura y organizacion. Es decir, la
figura humana corresponde a un sujeto constructor del objeto o fendmeno que
existe, no de un observador pasivo perteneciente a una realidad objetiva
escindida de su existencia. Por lo tanto, nos referimos a un verdadero creador
de su realidad social, que tiene la potencialidad de crear, modificar e interpretar

el mundo del que es una parte esencial.
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6. 2. El Paradigma Cualitativo

Se entiende Paradigma como “una concepcion del objeto de estudio de una
ciencia acompafiada de un conjunto de teorias bésicas sobre aspectos
particulares de ese objeto. El paradigma define los problemas que deben
investigarse, la metodologia a emplear y las formas de explicar los resultados
de la investigacion. El paradigma con esas caracteristicas, es aceptado por una
comunidad cientifica determinada, diferenciandose asi de otras” (Kuhn, 1962,
p. 62).

En esta proposicién del concepto de paradigma, queda evidenciada la evolucion
que ha ocurrido desde las ciencias naturales basicas, de tal forma que se hace
notar la diferencia sustancial de la vision mas generalizada entonces. Segun
Kuhn, las ciencias no progresan siguiendo un proceso uniforme por la
aplicacion de un hipotético método cientifico, sino que se verifican, dos fases
diferentes de desarrollo cientifico. En un primer momento, hay un amplio
consenso en la comunidad cientifica sobre cémo explotar los avances
conseguidos en el pasado ante los problemas existentes, creandose asi
soluciones universales que Kuhn llamaba paradigmas. En un segundo momento,
se buscan nuevas teorias y herramientas de investigacion, conforme las

anteriores dejan de funcionar con eficacia.

Por lo tanto, si se demuestra que una teoria es superior a las existentes entonces
es aceptada y se produce una revolucion cientifica. Tales rupturas
revolucionarias traen consigo un cambio de conceptos cientificos, problemas,
soluciones y métodos, es decir, nuevos paradigmas. Aunque estos cambios
paradigmaticos nunca son totales, hacen del desarrollo cientifico en esos puntos

de confluencia algo discontinuo.

A esto se agrega que toda ciencia se perfila a lo largo del tiempo con las

aportaciones de la comunidad cientifica que contribuye no s6lo con nuevos
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conocimientos acumulativos, sino también a cambios cualitativos, nuevos
cambios de perspectiva con la creacién de nuevos paradigmas que abren nuevos
horizontes a la ciencia. En este sentido, la ciencia se concibe como algo abierto

y en constante evolucién.

En el caso del paradigma Cualitativo, son varias las diferencias que lo alejan del
Cuantitativo. En primer lugar, en lo Cualitativo “todo se encuentra determinado
por el objetivo final (...) dado que cefiirse a hipdtesis previas no haria sino
constrefiir el propio analisis” (Davila, 1999, p.77). En este sentido, como lo que
se intenta capturar en lo Cualitativo es el mundo simbolico, éste no puede
circunscribirse previamente a premisas formalizadas. Ademas, de forma
consistente con este objetivo, el disefio cualitativo es abierto, puesto que tanto el
analisis como la interpretacion se conjugan en el investigador, es decir, que la
articulacion del contexto situacional y el posterior analisis, so6lo tienen

significacion articulada, en tanto el investigador mismo.

En segundo lugar, cabe destacar que el objetivo en el ambito de lo Cualitativo,
es buscar una descripcion comprensiva de los fendmenos, los que desde un
punto de vista Estructuralista implica buscar “una comprension de los elementos

de una estructura y su relacion” (Davila, 1999, p.77).

En tercer lugar, desde lo cualitativo no es posible postular leyes universales para
explicar los hechos sociales, puesto que concibe la realidad a través de un

sistema de signos que la van constituyendo constantemente.

Por ultimo, es importante destacar que en lo cualitativo, el disefio es abierto y es
el investigador quien convierte los datos e informaciones a signos con
significado y sentido. Es por esto que los criterios de seleccion de cada unidad
de investigacion no corresponden a los de representatividad estadistica, sino que

a criterios de comprension de la informacion obtenida.
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6. 3. Tipo y disefio de investigacion:

Considerando las caracteristicas del fendmeno a estudiar, se desarrolla una
investigacion de caracter descriptivo - exploratorio (Hernandez, Fernandez y
Baptista, 1996). Esto permite describir una situacion de vivencia especifica: la
incidencia que los procesos de seleccion de personal sin una retroalimentacion
posterior poseen sobre el autoconcepto de sujetos que ha participado de dichos

procesos.

La particularidad que ostentan los estudios exploratorios se fundamenta en que
permite examinar fendmenos relativamente desconocidos, a fin de obtener
informacion sobre los procesos por los cuales éstos se llevan a cabo. Asi,
permiten una investigacién mas completa sobre eventos y contextos especificos
de la vida de los sujetos, lo que implica un mayor acceso a problematicas del
comportamiento humano, identificando conceptos o variables promisorias y
estableciendo prioridades para investigaciones posteriores (Hernandez,

Fernandez y Baptista, 1996).

Por otro lado, el caracter descriptivo de esta investigacion, permite detallar
caracteristicas de situaciones y/o eventos relacionados con el fendmeno
particular, ya que los estudios descriptivos buscan especificar las propiedades
importantes de personas, grupos, comunidades, etc. (Hernandez, Fernandez y
Baptista, 1996).

Como en este caso se trata de una investigacion no experimental, no se
manipulan variables identificadas a priori ni se establece una comparacion entre
un grupo experimental y uno no experimental (Hernandez, Fernandez y
Baptista, 1996). Por lo mismo, no existe un control directo sobre las variables,
no se puede influir sobre ellas, puesto que escapan a sus manos y no son

definidas con anterioridad a los resultados de las examinaciones de los sujetos.

Ademas, en el estudio se utiliza también un Disefio Transeccional, es decir, los

datos son recogidos en un solo momento, en un tiempo Unico, no existiendo una
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etapa de retest o postprueba, como en muchos disefios de caracter psicométrico.
Asimismo, es un estudio con un Disefio Transeccional Descriptivo, puesto que
se orienta a indagar la incidencia y los valores en que se manifiestan una o mas

variables asociadas al fendmeno en estudio.

6. 4. Delimitacién del campo a estudiar

a) Definicion del Universo de Estudio: Hombres y mujeres que hayan
participado de procesos de seleccion de personal sin retroalimentacion
posterior, residentes en la Region Metropolitana, correspondientes a los rangos
de edad 25 - 35 afios y 35 - 50 afios.

b) Unidad de anélisis: Sujetos que hayan participado en procesos de seleccién

de personal sin retroalimentacion posterior, 25 - 50 afos.

6. 5. Tipo de Muestra

En la definicion de la muestra para el presente estudio, se establecen algunos
criterios para quienes la componen, por lo cual se trata de una muestra por
criterios. Asi, quienes componen el grupo investigado cumplen con ciertas
caracteristicas que se han establecido como utiles para lograr los objetivos de la

presente investigacion.
A lo anterior, se agrega que se trata de un muestreo no probabilistico, puesto
que la eleccion de los sujetos a examinar no se ha realizado al azar, sino que a

partir de causas relacionadas con las caracteristicas de quien esta investigando.

Cabe sefialar que la muestra que se utiliza es contactada a través de una pagina

Internet y la utilizacion de las redes sociales de quien investiga.

6. 6. Tamafo de la Muestra
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La muestra la constituiran 8 profesionales con las caracteristicas del universo

previamente establecido, divididos segun sexo y edad:

Edad Hombres Mujeres Total
25-35 2 2 4
36-50 2 2 4
Total 4 4 8

6. 7. Criterios de Seleccion

a) Sexo: Hombres y Mujeres. Es relevante este criterio de seleccion, porque
permite revisar a través de los datos que arroje el analisis de la entrevista,
las diferencias segun sexo, en las consecuencias que posee la no

retroalimentacion de los procesos de seleccion de personal.

b) Edad: Rango 25 a 50 afios. Es relevante este criterio por ser las personas
entre estas edades las que actualmente el mercado solicita y por ser este
rango minimo para que una persona se encuentre titulada con una formacién

profesional.

6. 8. Técnicas e instrumentos de recoleccion de la informacion

Recolectar datos, con el objetivo de que constituyan una informacion relevante
para el estudio, corresponde a sistematizar de modo intencionado, mediante el
empleo de algun instrumento de investigacion, aquella realidad que se pretende
explorar. En el caso particular de esta investigacion, se utiliza la Entrevista

Abierta como técnica de recoleccion de informacion.

La Entrevista Abierta consiste en “un intercambio verbal, cara a cara, entre dos
0 mas personas, una de las cuales, el entrevistador, intenta obtener informacion
0 manifestaciones de opiniones o creencias de la otra u otras personas” (del

Rincon et al., 2003, p. 7). Es decir, la entrevista es un proceso comunicativo por
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medio del cual un investigador extrae una informacién a una persona, el

informante.

Desde el punto de vista de la Antropologia Cultural, se concibe la entrevista
como “la contencion de la biografia de ese interlocutor” (del Rincon et al.,
2003, p.7), porque comprende el conjunto de representaciones asociadas a los
acontecimientos vividos por el entrevistado. Esto implica que la informacion ha
sido experimentada y absorbida por el entrevistado y sera proporcionada con

una orientacion e interpretacion significativa desde su experiencia.

La subjetividad directa de la informacion obtenida es su caracteristica principal,
y, al mismo tiempo, su mayor limitacién, puesto que la entrevista abierta sélo
tiene sentido en cuanto discurso cristalizado de un sujeto concreto en una

situacion social determinada, no como metalenguaje colectivo.

Cabe destacar que la entrevista abierta, sigue el modelo de conversacién entre
iguales, y no de intercambio formal de preguntas y respuestas. Lejos de
asemejarse a un robot recolector de datos, el propio investigador es el
instrumento de la investigacion y no lo es un protocolo o formulario de
entrevista. El rol implica no s6lo obtener respuestas, sino también aprender qué

preguntas hacer y como hacerlas.

Los escenarios donde se realiza la entrevista en profundidad no son naturales.
Se realiza en situaciones especificamente preparadas, siendo lo mas importante,
el relato de los otros, cuya finalidad es el aprendizaje sobre los acontecimientos
y actividades que no se pueden observar directamente, asi como describir lo que
les sucede y el modo en que otras personas lo perciben. En este caso el
investigador establece un rapport con los entrevistados o informantes a través
de los encuentros, desarrollando una comprension detallada de sus experiencias

y perspectivas.

A lo anterior, cabe sefialar, ademas, que existen tres niveles en la entrevista que

determinan el sentido del discurso (Alonso, 1995):
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e EIl contrato comunicativo: Dice relacion con los conocimientos
compartidos por los interlocutores sobre el objetivo del didlogo. Es un
pacto, que puede redefinirse a lo largo de la entrevista y que modifica el
sentido de la misma, por lo cual la entrevista seria una forma de dialogo

social que se ve sometido a la regla de la pertinencia.

e Interaccion verbal: La interaccion conversacional esta siempre
regulada por un marco, que es lo que hace en definitiva que la entrevista
logre su objetivo y focalice la interaccién, invitando al sujeto a la

confidencia.

e El universo social de referencia: La entrevista tiende a producir una
expresion individual socializada, lo que da cuenta de la vivencia
individual del informante dentro de marcos sociales en que se encuadra

la vida social del individuo.

Es esta técnica de metodologia cualitativa, la mas adecuada de utilizar en una
investigacion como esta, ya que otorga la posibilidad de recoger a través del
discurso de los participantes, la mayor cantidad y calidad de la informacion
necesaria para los objetivos de la investigacion, como conocer las percepciones,
vivencias, emociones y la incidencia sobre el concepto de Si Mismo que tiene
sobre las personas el haber participado de procesos de seleccion de personal sin

retroalimentacion posterior.

6. 9. Plan de analisis de la informacion

El procedimiento que se aplica a los datos generados durante esta
investigacion, utiliza las categorias para organizar conceptualmente y presentar
la informacion. Por ello, se pone énfasis en los contenidos por la frecuencia de
los codigos y los datos, aungue éstos no se traducen a frecuencias estadisticas o

a otro tipo de método cuantitativo.
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El plan de analisis llevado a cabo en la investigacion, esta constituido por varias

etapas, entre las que se encuentran: la trascripcion de las entrevistas, el proceso

de etiquetaje, la agrupacion de los parrafos y, finalmente, la construccion de las

categorias de analisis.

Fases del Analisis de la Informacion:

Trascripcion de la entrevista: Una vez que las entrevistas han sido
grabadas en sistema de audio, son transcritas literalmente. La idea es
rescatar al maximo el discurso de los sujetos entrevistados, de tal forma
de acceder al pensamiento, las emociones, las actitudes y las

percepciones de transformaciones en el Si Mismo de los entrevistados.

Proceso de etiquetaje: Una vez transcrita la entrevista, se imprime una
copia de ella a fin de leer con detalle y seleccionar las frases o etiquetas
importantes y destacadas de lo dicho por los sujetos entrevistados. La
seleccion de las frases mas repetidas o relacionadas entre si, permite

posteriormente la agrupacion de los parrafos.

Agrupacion de parrafos: Con la seleccion de frases destacadas
realizada durante el etiquetaje, se inicia la clasificacion de las mismas a
fin de ordenarlas de acuerdo a temas especificos. Esto posibilito

posteriormente el levantamiento de las categorias de la entrevista.

Construccion de categorias: Una vez que las frases destacadas de la
entrevista han sido clasificadas de acuerdo con temas especificos, se ha
iniciado el levantamiento de categorias. Las categorias corresponden a
la abstraccion de los parrafos construidos, lo que posteriormente permite

el analisis de las mismas.



86

7.- Anélisis de los hallazgos

En este apartado se realizaran un analisis respecto a las caracteristicas comunes
que se han encontrado en los ocho sujetos de estudio, en relacion a los
diferentes ejes tematicos y sus subcategorias que surgen a la luz de los

discursos de los sujetos.

Identidad y autoconcepto
Emociones desestabilizadoras

Trastornos psicolégicos

M L onp e

Percepcion sobre la experiencia vivida en los procesos de seleccion de
personal
5. Poder
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LISTA DE CATEGORIAS, SEGMENTACIONES Y NUCLEOS TEMATICOS

CATEGORIAS Y CONCEPTOS TOPICOS
IDENTIDAD Y AUTOCONCEPTO Discriminacion
Sentimiento de ambigiiedad, desconcierto
Concepto de si mismo Sentimiento de ser reconocido
Concepto de identidad Invasion de privacidad

Sentimiento de ser pasado a llevar en la dignidad humana

Desestructuracion psicoldgica
Desestructuracion de si mismo Percepcion de ser respetados por el medio
Sentimiento de valoracién propia en forma positiva

Baja autoestima
Deterioro del significado personal Percepcion de falta de posibilidades
Concepto Autoestima Anulacion y descalificacion personal

Expectativas de superacion
Reestructuracion de si mismo Reconstruccion de si mismos
Autoorganizacion Explicacion del fracaso laboral

EMOCIONES DESESTABILIZADORAS

Sentimiento de rabia
Concepto Frustracion Sentimiento de impotencia
Sometimiento

Frustracion

Percepcion de Anulacion del medio

Resignacion
Ansiedad social Desesperanza
Inseguridad
TRASTORNOS PSICOLOGICOS
Concepto Depresion Depresion
Concepto Estrés Estrés
Somatizacion Trastornos fisicos
Necesidades fisioldgicas
PERCEPCION SOBRE LA EXPERIENCIA
VIVIDA EN LOS PROCESOS DE SELECCION
DE PERSONAL.
Concepto : Necesidades de reconocimiento: Falta de retroalimentacion

Sentimiento de no ser respetado
Concepto : La empatia Malas condiciones del seting




88

PODER

Concepto percepcion de poder:

Percepcion del proceso de seleccion de personal:

Concepto Percepcion:

Sentimiento de desproteccion de la ley
Presion

Percepcion de la seleccion de personal

Percepcion de los psicélogos
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ANALISIS DE CATEGORIAS Y CITAS TEXTUALES

.- IDENTIDAD Y AUTOCONCEPTO:

Categoria que da cuenta de la formacion, mantencion y reestructuracion del si
mismo o el autoconcepto de los sujetos, en base a las experiencias vividas y su
enfrentamiento con el medio. Se refiere a un conjunto de caracteristicas que el
individuo asocia a si mismo, diferenciandose del mundo externo, lo que le
permite reorganizarse continuamente frente a los estimulos que el medio le
demanda.

a) Percepcion de si mismo
Discriminacion

Alfredo se refiere a la discriminacion social que hay en el pais y las pocas
posibilidades que actualmente entrega el sistema, limitando a un sector
importante de personas por antecedentes socioecondémicos, dentro de esta
narracion podemos detectar la percepcion de discriminacion que el sujeto
siente del medio laboral y las limitaciones personales con las cuales se
encuentra dia a dia para poder competir en forma igualitaria en los
procesos de seleccion.

“en nuestro pais hay mucha discriminacion, por una o0 otra razon te
discriminan...si vienes de una comuna, colegio, universidad...si tienes buen
apellido o no y sobre todo por la edad...”

(Alfredo)

Desconcierto

Rina se refiere a la sensacion de incertidumbre que le causa el no saber sus
resultados y desempefio, dejando una sensacion de desconcierto de sus
capacidades o limitaciones, alude a la falta de retroalimentacion en la
devolucion de los resultados, cuestionandola sobre sus limitaciones si son
laborales o personales.

“El proceso dej6 una sensacion de mucha incertidumbre, de no saber cémo me
desempefie, de no saber que tal me fue en realidad; y producto de tanto
interrogatorio sobre mi vida personal y todo eso, yo no sé si en realidad no me
aceptaron por todo el cuento que yo tenia con mi separacion y todo lo demas o
por falta de competencias en lo que se referia al trabajo.” (Rina)

Reconocimiento
Luis alude a la falta de reconocimiento y a la incertidumbre de su

desempefio y a la espera de una retroalimentacion que no llega y que lo
deja con un vacio de una eterna espera.
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“no supe nada mas...y me quede esperando...(se rie) y sigo esperando ...”” (
Luis)

Falta de dignidad

Rosa siente que los procesos de seleccion son inhumanos y denigrantes por
la forma en que las personas son tratadas.

““es que esta forma en la cual uno debe buscar un trabajo es inhumana a uno lo
denigran...” (Rosa)

Invasion a la privacidad

Rina da cuenta de sentirse cuestionada en su vida a nivel personal, por las
preguntas que le realizaron lo que le produjo una sensacion de invasién a
su intimidad.

“pero durante buena parte de la entrevista, se transformd en mucho mas
personal que laboral, por lo menos asi lo senti yo ahora que me lo preguntas
y...es0...como que lograron hacerme sentir incomoda.” ( Rina)

b) Desestructuracion de si mismo
Desestructuracion psicoldgica

La entrevistada se sinti6é cuestionada a nivel personal mas que en el plano
laboral, por lo cual se gatillaron en ella conflictos existenciales en su propia
historia de vida, desestructurado su estabilidad psicologica y emocional.

“Maés que nada me cuestioné mucho, porque yo estuve yendo después de la
separacion al psicélogo y estuve en terapia y luego de todo ese interrogatorio y
todas las preguntas me volvi a cuestionar si podia volver a necesitarlo, como
que me bajé toda la depresion de nuevo, como que en resumen ese dia luego de
la entrevista me cuestioné mucho lo que habia pasado con mi vida personal
producto de todas las preguntas y quedé un poquito, quizds por decirlo de
alguna forma choqueada” (Rina)

c) Deterioro del significado personal

Autoestima:

Juan da cuenta del deterioro de la autoestima que se da por la continua
frustracion que se vive en los procesos de seleccion de personal sin

retroalimentacién.

“tengo que reconocer que he participado en tantos procesos, que ya la
autoestima la tengo por el suelo...”” (Juan)
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Percepcion de falta de posibilidades:
La entrevistada da cuenta de la falta de posibilidades que vive por ser

mayor al rango de edad que se solicita actualmente en los avisos y la falta
de experiencia que ella tiene.

“sali a buscar trabajo a los 30 mas 0 menos y no me encontré con nada, para
cualquier cosa te piden experiencia y mas encima tienen que tener entre 18y
25 afios...” (Rosa)

Anulacién y descalificacion personal:

Alfredo da cuenta de una sensacion de sentirse mal y ultrajado por las
personas que administran los procesos de seleccion, aludiendo a la falta de
empatia y humanidad de dichos profesionales.

“las empresas y los psicologos que pasan estas pruebas...a uno lo hacen sentir
mal...poca cosa...uno sale con la sensacion de que lo han ultrajado” (Alfredo)
d) Reestructuracion de identidad (Autoorganizacion)

Percepcion de ser respetado por el medio

Gabriel alude a sentirse reconocido por la retroalimentacion vivida en este
proceso de seleccion de personal, aunque no haya logrado conseguir el
objetivo de quedar trabajando.

“no quede, pero primera vez que me mandan una carta para decirme que no he
quedado, pero que guardan mis datos para otros trabajos...”” (Gabriel)
Valoracioén propia

Luis concluye que el responsable del trato que se le da, depende netamente
de él mismo, si no siente que hay claridad en el proceso decidié no
participar mas en situaciones en que no lo valoren.

“yo no vuelvo nunca mas a postular a trabajos donde no se me entregue la
informacion clara de por lo menos quién es el cliente...ese fue mi error porque
yo debia haber preguntado y si no me lo dicen no ir...” (Luis)

Explicacion del fracaso laboral

Las explicaciones que se da la entrevistada frente al fracaso laboral se
enmarca en la falta de posibilidades que el gobierno y la sociedad no da.

“si el gobierno es responsable de todo y la misma sociedad que no da
oportunidades’ (Rosa)
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Expectativas de superacion

La entrevistada alude que si se retroalimentara a las personas con sus
incapacidades seria més facil poder saber que se deberia mejorar, para asi
poder lograr la meta.

““... YO no sé como sera en otros paises pero a uno deberian decirle qué es lo
malo que uno tiene para asumirlo o arreglarlo” (Rosa)

Reconstruccion de si mismo

Rina menciona que en una primera instancia se sintié descalificada en sus
competencias, sin embargo al pasar los dias se logro reestructurar
nuevamente convenciéndose de sus fortalezas.

“después como que se normalizé o volvi a auto-convencerme o convencerme yo
misma de mis capacidades y de mis talentos, pero durante la primera semana
con tanto cuestionamiento y con tanta pregunta y de alguna forma la presion
que significaba para mi encontrar un trabajo o que significa encontrar un
nuevo trabajo, puedo decir que si se provocaron algunos cambios” (Rina)

I11.- Emociones desestabilizadoras

Emociones que perturban a los sujetos bloqueando alguna meta, la cual produce
hostilidad y frustracion en los individuos, limitando la posibilidad de
desarrollarse en forma normal en distintos contextos, impidiéndoles la
satisfaccion de alcanzar sus necesidades basicas y desestructurado su
estabilidad emocional.

a) Sentimientos de frustracion
Frustracion

Rosa se refiere a la presion que se tiene cuando uno se presenta a un
proceso de seleccion y a las autoexigencias que se demanda cada uno y sin
embargo no se recibe nada a cambio.

“uno va a las entrevistas, trata de ponerse la mejor ropa que tiene para dar
una buena impresion, responder cada una de las cosas que le dicen y a cambio
a uno no le dicen nada...” (Rosa)

Sentimiento de rabia

Los sentimientos que produce la seleccion de personal en la entrevistada se
entremezclan entre rabia y pena, por un proceso de seleccion inadecuado y
prejuicioso, asi mismo queda marcada la idea de falta de retroalimentacion
de dicho proceso.
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“La verdad es que sali con pena y rabia de ese lugar y estaba segura que no
me llamarian”
(Paula)

Sentimiento de impotencia

La falta de retroalimentacion de los continuos procesos de seleccion en los
cuales ha participado Rosa, la han llevado a tener un sentimiento de
fracaso e impotencia.

“...la verdad es que me siento fracasada y con una impotencia...”” (Rosa)
b) Ansiedad social
Anulacion del medio

Juan siente que su incapacidad de lograr pasar las pruebas de seleccion de
personal radican en un problema de antecedentes comerciales, aludiendo
que las empresas no son claras en decir que este requisito es excluyente.

*“yo creo que no me llamaron por gque tengo Dicom, las empresas no te dicen”
(Juan)

Resignacion

En Paula ya hay una desesperanza aprendida frente a la nula
retroalimentacion de sus resultados en las ultimas tres oportunidades que
ha postulado, asociando esta situacion a una conducta de normalidad del
sistema y resignandose a ello.

“bueno y en los Ultimos tres trabajos que he postulado tampoco me han dicho
nada...parece que ese es el sistema...porque nunca te avisan como te fue y para
decirte que no quedaste...”

(Paula)

Desesperanza

Hay una sensacion de desesperanza y frustracion en la entrevistada, donde
se siente que las posibilidades de superar un proceso de seleccion son
escasas para ella, lo que se relaciona directamente con un sentimiento de
incapacidad de poder apoyar a su familia y reconocerse como una persona
capaz.

“me siento muy frustrada en el plano laboral y como mujer también nunca
pude apoyar a mi marido ni a mi hijo” (Rosa)

Inseguridad
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Hay una sensacion de desamparo de la ley frente al vacio de los procesos de
seleccion de personal, el entrevistado alude a su propia desinformacion del
tema y al sentirse desprotegido sin saber a quién recurrir.

*“...yo no se si existira algun respaldo o alguna ley o el Sernac tendra algo que
ver con esto, porque de alguna manera a uno lo estdn pasando a
llevar...sutilmente, pero a uno lo estan pasando a llevar...y quién le responde a
uno?” (Juan)

111.- Trastornos

Perturbacion fisica y psicologica que cambia o modifica el diario vivir de las
personas en forma normal, alterando su equilibrio emocional, repercutiendo
directamente en la salud y en la calidad de vida.

a) Psicologicos

Depresion

La entrevistada alude a las ideas de suicidio que se tienen cuando la
depresion es por periodos muy prolongados.

“...sabes, uno se siente tan poca cosa que hasta piensa cosas muy locas...la
depresion a uno lo lleva a pensar puras leseras” (Paula)

Estrés

La entrevistada menciona distintos trastornos psicologicos que se activaron
en ella posterior a un proceso de seleccion de personal.

“Bueno, esa noche le di muchas vueltas al asunto, me costé mucho conciliar el
suefio, y una vez que logré dormirme sofiaba con el asunto y con cosas que
habian pasado, desperté muchas veces en la noche, sofié también con otras
entrevistas que habia tenido anteriormente y como te digo, casi no pude
dormir” (Rina)

El entrevistado da cuenta de la carga superior a lo normal que puede
generar un proceso de seleccion de personal.

“pero esa fue una mala experiencia igual me estreso mas de la cuenta”
(Gabriel)

b) Fisicos
Somatizacion

El entrevistado comenta los malestares estomacales que estad viviendo
frente a una nueva entrevista de seleccion de personal.
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“El Miércoles tengo una entrevista y ando enfermo del estbmago hace como
una semana, la verdad es que ya casi ni puedo comer, porque todo me cae
mal...”” (Juan)

1V.- Percepcion sobre la experiencia vivida en los procesos de seleccién de
personal.

Forma en la cual las personas perciben e interpretan la seleccién de personal,
por medio de las experiencias vividas dandole un valor y un significado desde la
subjetividad personal, atribuyendo un sentido y explicacion a su realidad
personal.

Falta de retroalimentacion:

Juan comenta que es conciente de sus debilidades para enfrentar el proceso
de seleccion de personal, sin embargo alude que le gustaria saber en qué
esté fallando, ésta informacion es lo minimo que espera de un proceso de
evaluacion.

“entiendo que quizas tenga fallas o me falte alguna competencia, pero lo
minimo es que me avisen si quedo o no quedo o qué es en lo que estoy
fallando...” (Juan)

Sentimiento de no ser respetado

La entrevistada comenta que se siente pasada a llevar, por la falta de
respeto del proceso en el cual ella participd y no se le retroalimento sobre
sus resultados, incluso cuando ella los solicito.

““La verdad es que siento que no se me respeto en ese lugar...” (Rosa)

Malas condiciones del seting

Gabriel menciona la falta de profesionalismo de parte de una consultora
que le aplico instrumentos de evaluacion en malas condiciones y la presion
que Vvivio al ser cuestionado por no responder en los tiempos impuestos.
“me dijo que tenia media hora para responder, yo me demoré mas ,como una
hora, pero no fue mi culpa , el cuadernillo que me pasé estaba todo rayado,
mas encima era una fotocopia que apenas se veia...”” (Gabriel)

V.- Poder

Dominio o capacidad de someter a los demas a los propios objetivos,

manipulando o controlando al medio, con el fin de satisfacer las necesidades
propias, imponiendo reglas y parametros personales.
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a) Percepcion de los procesos de seleccion de personal
Seleccion de personal

La percepcion del entrevistado de la seleccién de personal apunta a una
discriminacion mas que a una evaluacion laboral, considerandola
inhumana desde la publicacion de avisos hasta la aplicacion de pruebas.

“La seleccion de personal deberia llamarse discriminacién de
personal...porque eso es en realidad...aunque lo adornen con test vy
psicologos...igual la cosa es inhumana” (Alfredo)

La percepcion de Juan en relacion a la seleccion de personal no es
negativa, sin embargo da cuenta de un proceso incompleto donde no se
considera a las personas, este punto se refiere a la falta de cierre de dicho
proceso en la gran mayoria de las ocasiones.

“Creo que son buenos y necesarios, te repito, yo si fuera Gerente de una
empresa también lo haria...no tan largos como los hacen y también tomando
mas en cuenta a la persona” (Juan)

Psicologos

La percepcion que la entrevistada tiene de los psicologos es bastante
instrumental, donde el psicologo solo aplica un proceso pero no se
preocupa de las necesidades de las personas o de su integridad como seres
humanos.

““yo creo que las personas que se dedican a seleccionar personas ven a la gente
como cualquier cosa y nada mas...no ven personas...no se preocupan de sus
sentimientos™ (Rosa)

Otra percepcion en relacion a los psicologos es cuestionarlos en su
compromiso ético y en su orientacion profesional, la entrevistada alude la
falta de responsabilidad social que involucra este profesional.

“también los psicdlogos deberian recordar su compromiso ético con las
personas con el fin de no vernos en forma utilitaria solamente” (Rina)

Desproteccion de la ley

La percepcion que tiene el entrevistado respecto a la proteccion que da la
ley es nula, se sabe que existen leyes pero las empresas no las respetan, a
diferencia de otros paises que el entrevistado menciona en que Si se
respetan.

“aca hay leyes pero nadie las pesca...en cambio en otros paises la ley
sirve...en otros paises no te preguntan nada sobre tu vida personal porque la
ley lo prohibe...”” (Alfredo)
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Presion

El entrevistado menciona la presion que existe en los procesos de seleccion
de personal tanto en la indagacion de la vida privada, como en las
competencias laborales, provocando en las personas una sensacion de
humillacion.

“La verdad es que uno se siente impotente frente a esa situacion porque es
como que jugaran con uno... lo investigan de pies a cabeza...con este cuento de
las competencias y los antecedentes personales...es humillante! “ (Luis)

El primer eje temético del cual se daré cuenta, es sobre la categoria Identidad y
Autoconcepto, con respecto a este topico se encuentran similitudes en el
discurso de los entrevistados, la gran mayoria de los sujetos comenta sentirse
pasados a llevar por los procesos de seleccion, causando una perturbacion en la
percepcion de si mismos, existe un fuerte sentimiento de no ser reconocidos y
un alto grado de ser pasados a llevar en su integridad, la falta de
retroalimentacion de su desempefio en las evaluaciones psicoldgicas, causa una
desorientacion y baja autoestima, trastocando su propia identidad y

cuestionando sus competencias personales y laborales.

Las experiencias vividas en los procesos de seleccion de personal por los
sujetos entrevistados dan cuenta de un proceso incompleto y poco profesional,
la percepcion de los sujetos que han experimentado dicho proceso sin una
retroalimentacion posterior da cuenta de altas cargas de frustracion y
cuestionamiento personal , que sin llegar a ser un agente de desestructuracion
en el autoconcepto de los sujetos causa distintos tipos de trastornos en la
autoestima de las personas, el conflicto segun los entrevistados no radica
primordialmente en las herramientas que se ocupan en la seleccion de personal ,
sino en la falta de retroalimentacion posterior, dicha falta de informacion lleva a

los sujetos a cuestionarse sus habilidades y deteriora su significado personal.

Otro factor que trastoca la identidad y el autoconcepto recae en las entrevistas
que realizan los psicélogos , que en muchos de los casos van méas orientados a

la basqueda de una informacion de tipo privada que de tipo laboral, cada
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persona posee una historia de vida particular con sus procesos personales, en
muchos de los casos estas personas coexisten con crisis personales, que son
expuestas a un ambito publico a través de las evaluaciones psicolaborales,
perturbando a los sujetos y desestructurandolos en sus procesos , activando en
algunas ocasiones aperturas de procesos que no estan bien elaborados en los

sujetos.

La autoestima es una de las habilidades que mas se deterioran en los sujetos
cuando no son retroalimentados de sus resultados, llevandolos a cuestionarse
sus capacidades y competencias no solo en el ambito laboral, sino también en el
plano personal.

Si bien existen cuestionamientos en las personas sobre sus competencias
laborales, lo mas conflictivo es el cuestionamiento sobre sus habilidades
sociales, las personas que no logran entender sus fracasos, quedan con una
sensacion de desconcierto atribuyendo el fracaso a explicaciones de
incompetencias personales y no laborales, esto se transforma en un malestar
interno de descalificacion personal que no tiene una contencién adecuada, lo
que se grafica en frustracion, desesperacion, angustia, estrés y sentimientos de

incapacidad.

Los efectos de desconcierto de las capacidades personales, por la falta de
retroalimentacion en base a las evaluaciones de seleccion de personal, producen
un desajuste en la percepcion personal, sin embargo estos desajustes no son en
la mayoria de los casos experiencias que dafien la identidad de los sujetos de
manera permanente, la capacidad de las personas de reorganizarse permite que
los sujetos logren volver a un estado de equilibrio en corto plazo, no obstante el
enfrentamiento a nuevos procesos de seleccion de personal van cargados de una

cuota de inseguridad y desencanto.

La percepcion del medio de manera hostil genera un quiebre en la identidad de
las personas, generado por emociones desestabilizadoras; este segundo eje

tematico da cuenta de las emociones vividas por los sujetos que se enfrentan a
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procesos de seleccion de personal sin retroalimentacion. Las emociones que
mayormente desestabilizan a los sujetos son el sentimiento de frustracién, ya
que la incapacidad de lograr la meta esperada causa frustracion y deterioro de la
percepcion personal, la rabia y la impotencia, son las emociones que mas se

repiten en los sujetos que no logran sus objetivos.

Se percibe al medio como un agente que anula y limita las competencias
personales, llevando a los sujetos a distintos tipos de conductas que van desde

la resignacion y el sometimiento hasta la impotencia y la rabia.

Estas emociones son vivenciadas en forma particular por el sujeto, quedando
alojadas en el imaginario del sujeto dando una forma de percibirse como

“alguien anormal”.

El sentimiento  de quien lo experimenta es vivido como alguien

descontextualizado de la sociedad.

El sentimiento de los sujetos frente a los procesos de seleccion de personal se
enmarca en un proceso difuso y sin limitaciones claras, donde la sensacion de

inseguridad es de incertidumbre frente a la percepcion interna.

La gran mayoria de los sujetos no cuestiona que se le midan o evallen sus
competencias, sino critican la falta de claridad que hay en ellos, atribuyendo
una falta de humanidad y dignidad en los procesos de seleccion, ello radica en
la falta de respeto en el trato que se les da al finalizar dicho proceso,
especialmente en la entrega de la evaluacion realizada y la falta de orientacion

de parte de los profesionales que realizan las evaluaciones.

La desesperanza y la resignacion de los sujetos frente a un proceso digno y
profesional, repercute en un deterioro de la autoestima de las personas,

insegurizandolos de sus competencias laborales y personales.
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Esta falta de retroalimentacion y ambigliedad de los procesos de seleccién de
personal llevan a las personas a caer en algunos casos en Trastornos

Psicoldgicos y Fisicos, tercer eje tematico de la investigacion.

En la gran mayoria de las personas que se enfrentan a un proceso de seleccion
de personal nos encontramos con altos grados de ansiedad, dependiendo de las
vivencias personales y crisis existenciales incluso nos podemos encontrar con
altas cargas de depresion y estrés, los entrevistados dan cuenta de problemas
para dormir, cambios en el estado de animo y en algunos casos problemas de

indole fisico como dolores de estomago.

Los trastornos psicoldgicos van desde sentirse decaido hasta el reconocer una
depresion, si bien no se puede atribuir dichos cuadros a la seleccién de
personal, si podemos reconocer que las personas que participan en dichos
procesos muchas veces van con graves trastornos psicologicos; la gran mayoria
de las personas que participan en los procesos de seleccion lo hacen con el fin

de lograr una ingreso econémico y lograr cubrir sus necesidades basicas.

Desde esta perspectiva queda claro que las personas que participan en un
proceso de esta indole, siempre o la gran mayoria de los casos van con una
presidn extra, por ejemplo en el caso de los cesantes los indices de angustia se

elevan.

Si bien no se puede acusar a los procesos de seleccion de causar directamente
un trastorno psicoldgico, si se debe prestar atencion en la urgencia de tratar a
cada persona en forma responsable; ésta investigacion da cuenta de la
posibilidad de pensamientos suicidas cuando las personas son rechazadas

continuamente.

Es aqui donde cobra real importancia el cuarto eje tematico de la investigacion:
la percepcion sobre las experiencias vividas en los procesos de seleccion de

personal de los entrevistados.
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La falta de retroalimentacion es uno de los puntos claves en la investigacion,
éste es uno de los puntos mas acusados por los entrevistados, la falta de
informacion y orientacion de los procesos de seleccion es un patron comdn en
nuestro pais, los entrevistados relacionan directamente este problema con la
falta de respeto, cuestionan la falta de empatia de los psicologos y sus
principios éticos, la percepcion generalizada de los sujetos entrevistados es la
falta de dignidad a la cual se ven expuestos por dichos procesos, las personas se
sienten utilizadas y denigradas al tener que someterse a estos procesos sin
ninguna retroalimentacion posterior, en la totalidad de los entrevistados nos
encontramos con que han participado en procesos donde nunca se les ha
informado que no han quedado, menos adn se les ha explicado el por qué de su

fracaso 0 menos aun una orientacion laboral .

Esta falta de respeto y maltrato psicolégico se entremezcla con el quinto eje
tematico de la investigacion: el poder, las personas que participan en dichos
procesos se sienten disminuidos y desprotegidos con los procesos de seleccion
de personal , no saben hasta donde los evaluadores pueden llegar, qué es lo
correcto y qué es lo incorrecto, sienten una desproteccion generalizada de la ley
y del gobierno, mas alla alin ven a la seleccién de personal como una necesidad
de conseguir una satisfaccion basica, es decir un trabajo y todo lo que conlleva
esto, por lo cual se someten a distintos tipos de presiones y circunstancias, que

en algunos de los casos llegan a ser hasta abusivos.

De la informacion recogida en esta investigacion podemos rescatar que el
proceso de seleccion de personal, segun las personas entrevistadas, causa
alteraciones psicoldgicas en los sujetos y cambios en la percepcion de si
mismos, sin embargo estos estados son sélo temporales en la gran mayoria de
las personas, ya que después de un tiempo logran reestructurarse nuevamente.
Sin embargo en algunos casos se puede desestructurar a las personas con
trastornos psicolégicos indirectamente, afectando de igual manera, sobre todo
en personas que se encuentran en crisis 0 estdn saliendo de algun proceso

particular.
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8.- Discusion y Conclusiones

A partir de los antecedentes tedricos mencionados en el estudio, podemos dar
cuenta que la seleccién de personal, como proceso de evaluacion psicolaboral,
sin retroalimentacion posterior en personas que han sido rechazadas varias

veces, puede causar alteraciones en la autoestima, por ende en el autoconcepto.

Segun Guidano, la identidad se va modificando continuamente segun la manera
en que procesamos los efectos del medio ambiente, el sujeto tiene un concepto
general de si mismo y conceptos especificos para cada rol que desempefia, este
es un proceso dinamico, lo que posibilita que constantemente se revalorice la
imagen del sujeto y se mantenga, sin embargo cuando hay una disonancia
cognitiva en los sujetos, estos pueden generar una crisis, hasta volver a

reestructurarse.

En esta investigacion el medio ambiente se vuelve un agente agresivo, por lo
cual afecta al sujeto en su dindmica interna, sin embargo no podemos
responsabilizar a la seleccion de personal y la falta de retroalimentacion como
el agente desencadenante de la desestructuracion interna, ya que es una cadena
de incidentes y factores que se van conjugando, para finalmente crear una

situacion de crisis.

Desde la postura posracionalista, constantemente nos tenemos que reestructurar,
esto nos permite desarrollarnos continuamente y lograr adaptarnos a los
desafios que el medio nos demanda.

Desde esta premisa, no podriamos decir que esta situacion particular, es decir la
seleccion de personal sin retroalimentacion sea un agente Unico que cause
trastornos en el autoconcepto, sin embargo afecta directamente la autoestima, es

decir la valoracién personal.

No podemos olvidar que cada persona tiene una historia de vida particular,

Ilena de un sinnimero de duelos y frustraciones no resultas, este es un tema que
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al parecer no es considerado por los profesionales que realizan la seleccion de
personal, éste es un tema muy potente, que se deberia analizar mas en
detenimiento, ya que es un elemento muy importante que no se ha considerado,
la urgencia de este planteamiento se recoge de la informacién entregada por los

encuestados en el presente estudio.

La seleccion de personal se ha estudiado y se ha desarrollado cada vez méas
desde la dptica de potencializar los recursos humanos y sus competencias en
beneficio de las organizaciones, sin embargo, no se ha considerado la esencia

del recurso humanao, es decir los protagonistas de dicho proceso: las personas.

Esta investigacion no puede generalizar, ya que la muestra es muy pequefia, sin
embargo la gran mayoria de las personas, por no decir la totalidad de los

entrevistados, acusan la falta de dignidad con la cual se les ha tratado.

No son las pruebas en si las que se han cuestionado mayormente, sino el trato

humano que se ha llevado con ellos.

¢Serd entonces que la esencia del rol del psicélogo laboral se ha perdido en las

organizaciones?

Siempre se ha cuestionado mucho dentro de las aulas el rol del psicologo en una
empresa y siempre se ha salido en la defensa de psicélogo, por la capacidad que
tiene para ponerse en el lugar del otro, mas importante ain, se ha fortalecido los
discursos de la capacidad del psicologo de humanizar a las empresas y las
organizaciones, en base a la presente investigacion, éste tema queda bajo un

gran cuestionamiento.

Sin embargo la responsabilidad no es sélo de los psicdlogos o de las personas
que realizan los procedimientos de seleccion de personal. La legislacion
Chilena hoy en dia se encuentra en continuo ajuste, sin embargo es muy
ambigua o nula en los temas que tienen relacion con la seleccion de personal,

no existe ninguna proteccion hacia las personas, por lo cual queda un vacio
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frente a este tema, dejando en un espacio de abandono total a la ciudadania que
debe someterse a un proceso de busqueda de trabajo, sin limites claros de

derechos y obligaciones.

En base a la informacidon recogida en esta investigacion, se puede decir que la
percepcion de las personas, no es un rechazo a los instrumentos que se utilizan

en la seleccion de personal, sino a la forma en que se realizan.

En base a los resultados de esta investigacion se puede concluir que existe un
dafio en el autoconcepto o identidad, de los sujetos, en forma temporal, segun la
muestra analizada, exclusivamente por la falta de la retroalimentacion posterior
a las entrevistas y pruebas aplicadas, en donde las personas quedan con un

sentimiento de deterioro de su autoestima y competencias laborales.

El sentimiento de identidad traduce una experiencia de autoconocimiento y
mismisidad, esto se refiere a aquella imagen o conjunto de imagenes, consientes
0 no, que un individuo tiene de si mismo y que llevan intrinsicamente asociadas

a ellas un valor.

El self surge al diferenciarme de los otros y del mundo, en el acto de observar
mi propia subjetividad, en la distincion que hago de ella; y este self, como todo
objeto que distingo, cobra un significado para mi. Este, mi propio significado,
no es una entidad estatica ni un conjunto de elementos agrupados, sino un
proceso abierto que se acompafia con la reestructuracion y complejizacion
creciente de sus multiples niveles el permanente fluir de mi experiencia, por

ello la importancia de entender como lo vivencia cada individuo.

Este proceso ocurre de una manera tal, que cada persona experimenta la vida
como una secuencia de eventos que constituyen una historia, la suya, donde, si
bien el personaje principal estd en permanente cambio, debe experimentarse

siempre como esencialmente el mismo.
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Los seres humanos no pueden separarse del modo en que ven la vida, como
consecuencia de la experiencia previa generada por su praxis vital, por lo tanto
toda comprension es siempre el resultado de la interpretacion producto
emergente del proceso de regulacion, lo cual produce un reordenamiento, el
conflicto se da cuando las personas no logran entender o procesar la
informacion que proviene del exterior, en este caso el vacio y la ambiguedad

que juega la falta de retroalimentacion es clave en este quiebre psicologico.

Es por esta razon que es fundamental revisar como vivencian las personas los
procesos de seleccion de personal, las emociones, frustraciones y formas en las

cuales se logran reorganizar nuevamente.

La forma en que los sujetos perciben su realidad inmediata, segin sus propias
interpretaciones de los fracasos de la seleccion de personal, reestructura su
autoconcepto continuamente, es por ello la necesidad de tomar conciencia, que
la entrega de retroalimentacion a las personas le ayudara a no caer en crisis de
manera negativa, sino que los ayudaré a reformularse sus carencias en forma
constructiva y coherente, dandoles la posibilidad de reorientar su busqueda

laboral , hacia sus capacidades en forma realista.

En el caso del rechazo continuo y sin retroalimentacion, la disonancia cognitiva
es mayor y mas ambigua, por lo cual deteriora el autoconcepto, el problema
radica en que el proceso de reestructuracion o reorganizacion que puede ser de
manera ma&s normal o traumética segun las vivencias y la estructura de
personalidad de cada individuo.

Revisando la muestra del estudio realizado, nos podemos percatar que la gran
mayoria de las personas que se enfrentan a un proceso de seleccién de personal,
lo hacen porque se encuentran sin trabajo o porque necesitan mejorar su actual

condicién laboral.

El primer grupo que se menciona, los sujetos sin trabajo, presentan una carga

mayor de ansiedad y necesidad, sus expectativas son mucho mas altas que el
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segundo grupo, ya que no tienen adn satisfechas sus necesidades basicas,
alimentacion, seguridad, reconocimiento; por estas razones son mas propensos
a sufrir desordenes emocionales, conflicto del cual las organizaciones,
empresas, gobierno y agentes que realizan la seleccion de personal se

desentienden y no la involucran dentro de sus politicas.

Si a esto le agregamos la falta de reconocimiento y la sensacion de sentirse
fracasados, podemos concluir que estamos generando condiciones perfectas

para instalar un cuadro con caracteristicas depresivas.

El estudio realizado, cumplié con sus objetivos de dar cuenta del impacto que
puede causar un proceso de seleccion de personal sin retroalimentacion, sin
embargo esta informacion no son sélo datos de una muestra que confirma
objetivos, si no que son datos que entregan una necesidad de cambiar de actitud
hacia las politicas de responsabilidad social que cada agente involucrado

deberia estudiar.

Los procesos de seleccion, segun los entrevistados son necesarios y aceptados
por la gran mayoria de los sujetos encuestados, el gran conflicto radica, en la
necesidad de sentirse reconocidos con sus necesidades, frustraciones, fortalezas
y debilidades.

La retroalimentacion de un proceso de seleccion de personal puede ayudar a
una persona a vivir un proceso de manera menos traumatica, sin dejarlo en la
incertidumbre de sus limitaciones y fracasos, dandole un sentido de existencia,

una respuesta a su desempefio y a su tiempo invertido.

Asi también es importante mencionar sobre las personas que realizan estos
procesos, la necesidad de comprender que estan trabajando con personas, que
vienen cargadas de distintos tipos de conflictos e historias de vida particulares,
con distintos tipos de estructuras de personalidad, las cuales podrian gatillar
distintos tipos de trastornos psicologicos, que bien no los responsabiliza en su

totalidad, pero sin embargo los vincula directamente.



107
De este mismo modo a la luz de las narraciones recogidas seria importante
replantearse los valores y el rol de la ética del psicélogo laboral y su

compromiso con las personas.

La presente investigacion tuvo por intencion recoger el sentir y las percepciones
de las personas que deben enfrentar procesos de seleccién de personal, ya que
no existen estudios que recojan una representacion social de este tema, menos

aun de su impacto en los sujetos.

Para concluir se espera que este estudio sirva como un antecedente para nuevas
investigaciones y trabajadores del area social, que se enmarquen en las

representaciones sociales en general.

Esta manera de ver la realidad no es Unica, varia segun cada sujeto vivencia y se
explica los hechos, cargados de su historia personal y sus competencias, no
existe una vision objetiva de la realidad, sino que existen tantas realidades

como sujetos en el mundo.

Por esta razon es necesario recoger el discurso de los sujetos desde sus propias
narraciones para dar cuenta como puede influir un proceso de seleccion, ya que
la manera de vivenciar un proceso de este tipo se da en forma Unica en cada

sujeto.

Examinar la nocidon de persona desde una perspectiva ontoldgica implica
observar la experiencia misma de ser persona tal como le ocurre al que tiene esa
experiencia, como diria W. James (1890), a los yo y tU concretos y particulares.
Desde esta perspectiva se puede afirmar desde Guidano (1991, 1993) que en
cada momento de su vida cada persona tiene la experiencia inmediata de ser
ella misma (un "yo" que experimenta) y, simultaneamente, una explicacion de
esa experiencia (un "mi" que ordena y explica la experiencia), que le da un
sentido de si misma en términos biogréficos procesados a nivel del pensamiento

narrativo.
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Por ello la importancia y la urgencia de estudiar la percepcion que tienen las
personas sobre la seleccion de personal y la explicacion que se dan a sus
continuos fracasos, para asi explorar las posibles implicaciones psicoldgicas

que pueden afectas a las personas.

Como ha sefialado J. Bruner (1986) los humanos operamos en dos modalidades
de pensamiento, dos formas, siempre complementarias e irreductibles entre si,

de ordenar la experiencia y construir la realidad:

1. El pensamiento ldgico, sistematico, que utilizamos para la resolucion de
problemas y mediante el cual planteamos hipétesis y hacemos
comprobaciones.

2. El pensamiento narrativo, por el cual ordenamos y damos significado al los

actos de la vida humana de modo tal de otorgar sentido a la experiencia.

Los contenidos y relaciones estructurales de cada narrativa personal deberan
permitir el mantenimiento de una coherencia sistémica interna que sea
experimentada por el individuo como la continuidad de una identidad viable.
Para un sistema de conocimiento autonomo, autoorganizado y autorreferente
como el sistema personal humano, el mantenimiento de un sentido de identidad
es la invariante autoorganizativa fundamental. Perder el sentido de la propia
identidad significa la desintegracion, la pérdida de la realidad, la mas

devastadora de las experiencias humanas (Guidano, 1987).

La necesidad de ser reconocido es un elemento fundamental para el desarrollo
integral de la identidad, la falta de ella puede llevar a las personas a caer en un
sin sentido existencial, el proceso de seleccion de personal sin
retroalimentacion posterior, deja a las personas con una sensacion de vacio e
incompetencia, dejandolas con la eterna sensacion de ser unos fracasados, mas
importante aun repercute en su autoestima y valoracion, sintiéndose

discriminados y anulados por el medio.
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Las condiciones en las cuales se presentan las personas a los procesos de
seleccion van marcados por sus procesos personales, si bien no es
responsabilidad de los procesos de seleccion las historias particulares de cada
sujeto, si es responsabilidad de dichos procesos de entender que estan
trabajando con personas que estan llenas de expectativas del proceso, en
muchos de los casos con altas necesidades béasicas que no han logrado

satisfacer.

El rol de los psicdlogos se ve fuertemente cuestionado por este estudio tanto en
el trato humano como en los principios del codigo de ética que rige a los

psicologos en Chile.

En gran medida es responsabilidad de las personas que efectdan la seleccion de

personal los efectos que se dan en los entrevistados en este estudio.

Aparece en los entrevistados un gran cuestionamiento frente a sus competencias
y habilidades sociales causando una fuerte conmocion emocional donde surgen
maltiples preguntas, que van desde la valoracion hasta su condicion

psicoldgica, produciendo fantasias de culpabilidad y vergiienza ante los otros.

Se producen alteraciones en la autoimagen y con el tiempo llegan a

desarrollarse sombrios pensamientos de autodesvalorizacion.

Freud plantea, en una nota al pie de pagina del capitulo 2 de El malestar en la
Cultura, (Freud S, 1929) que: «Ninguna otra técnica de conduccion de la vida
liga tan firmemente al individuo a la realidad como la insistencia en el trabajo
que al menos lo inserta en forma segura en un fragmento de la realidad, a saber,

la comunidad humana».

El trabajo brinda asi canales de salida estables para deseos en muchas ocasiones

no tan valorados socialmente ni individualmente.
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Esta ltima funcion del trabajo no siempre es valorada en su justa medida ya
que suele considerarse prioritaria su funcion proveedora de sostén y bienestar

econémico.

Sin embargo, numerosos trastornos psicolégicos, incluidos aquellos que afectan
el autoconcepto, no derivan directamente de la privacién econémica del empleo
sino de la alteracion del equilibrio psiquico generado por la privacion de

defensas sublimatorias.

La frustracién de lograr un puesto de trabajo rompe el equilibrio mas flexible

entre los mecanismos de defensa y las funciones adaptativas.

Estos efectos pueden ser mas transitorios 0 mas permanentes segln la extension
del fendbmeno de rechazo, sin embargo la desestructuracion es mayor al no

saber el por qué del fracaso.

Segun la muestra del estudio la gran mayoria de las personas se sintieron
pasadas a llevar en su dignidad humana, puntualmente por el trato que recibian ,

al sentirse completamente vulnerables frente al sistema .

En base a la muestra trabajada se puede argumentar que existe una correlacion

directa entre la sensacion de incertidumbre, el estrés y la depresion.

Estos rechazos continuos ponen a los sujetos en la calidad de desempleados o
con trabajos que no logran satisfacer sus necesidades, afectando asi también su
autoconcepto con los demas que si logran conseguir un trabajo digno, por ello
su autoconcepto se resiente, especialmente en aquellos aspectos que dependen

especialmente de la consideracién de otros.

Dado el trastorno en la autovaloracion y el autoconcepto, la necesidad de buscar

una mejor calidad de vida laboral ocasiona en aquellas personas que padezcan
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una predisposicion constitucional hacia la depresion, el efecto patoldgico de la

desocupacion quedara potenciado.

La intencion de esta investigacion es mostrar el sentir y la percepcién de los
sujetos frente a la seleccion de personal, especificamente las personas que

entraron en un proceso sin una retroalimentacion posterior.

La investigacion da cuenta de una situacion donde convergen variados agentes

desde las personas, la psicologia hasta la legislacion.

Sin embargo no se puede pasar por alto que este tema necesita una revision mas
detallada en distintos ambitos, los cuales una tesis no logra entregar, no
obstante entrega nuevas areas de investigacion, lo mas significativo de este
documento es poner por primera vez como protagonistas a las personas y crear
una reflexion entorno al tema de la psicologia laboral, las organizaciones , la
responsabilidad social , la ética profesional vy su relacién con los distintos

agentes que se involucran en dichos procesos.
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ANEXO
ENTREVISTAS

Entrevista n® 1

Preguntas de la entrevista

Entrevistador: ;Me podria dar sus datos personales?

Entrevistado: Mi nombre es Rina Daniela Valdés Gonzélez, tengo 28 afios, soy
separada hace 3 afios y tengo un hijo de 8 afios; soy Ingeniero Informatico y estoy
trabajando hace 3 afios en forma intermitente.

Entrevistador: ;De qué Universidad egresé Usted?

Entrevistado: De la Universidad Santa Maria en Valparaiso.

Entrevistador: ; Actualmente donde Usted se encuentra ejerciendo?

Entrevistado: Actualmente estoy en Santiago, desde el afio pasado; durante un
tiempo trabajando y actualmente en bisqueda de trabajo.

Entrevistador: Hableme un poco de Usted, describase, ¢qué hace, como es?
Entrevistado: A ver...podria empezar describiéndome a nivel profesional, estudié
Ingenieria en Informéatica en la Universidad Santa Maria en Valparaiso, una
universidad con bastante prestigio en el area en que se desenvuelve (la
ingenieria)..emmm...me fue bien en la Universidad, no puedo decir que fue algo
gue me costara mucho sacar, algo a lo cual tuviera que dedicarme en exceso, Sino
que dentro de lo normal...emmm...en el colegio me iba bien, siempre me destaqué
por ocupar los primeros lugares del curso; di la PAA en la cual me fue también
muy bien y postulé a Valparaiso, ya que soy del Sur, postulé a la Universidad Santa
Maria...una vez alla, como te contaba, me fue bastante bien, me encantaba lo que
estudié, me encanta lo que estudié, por lo tanto creo que ese fue uno de los motivos
que contribuy6 a que no me costara tanto sacar la carrera. Una vez que terminé la
Universidad me dediqué a trabajara en Valparaiso y luego me vine para Santiago.
Entrevistador: ;A qué edad comenzé Usted su vida laboral?

Entrevistado: A ver, vendria siendo mas o menos a los 25.

Entrevistador: ;Como fue su experiencia la primera vez que trabaj6?
Entrevistado: Al principio. Estuve trabajando en la Universidad, en el mismo
Departamento de Informaética.

Entrevistador: ¢Paso por algin proceso de seleccion ahi Usted?

Entrevistado: Si, hice la postulacion junto a varias personas, nos entrevistaron y
nos aplicaron algunos test, no recuerdo bien cuales, pero fueron varios, y ahi
empecé a trabajar en la Universidad. Después de eso estuve trabajando también en
Valparaiso, en una empresa de Informatica, de un compafiero de Universidad

donde también se realizO un proceso de seleccion, entrevistas y medicion de
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conocimientos; después me vine a Santiago, a una empresa de Informatica también,
en la cual estuve trabajando hasta Abril de este afio; ahora estoy trabajando de
manera part-time, haciendo clases de informatica y buscando algo mas estable para
seguir aca en Santiago.

Entrevistador: ¢Ha participado en procesos de seleccion de personal en este
ultimo afio?

Entrevistado: Si, como te dije, como me encuentro buscando trabajo he
participado en varios procesos de seleccion de personal durante este afio, pero no
he quedado en ninguno.

Entrevistador: ¢En cuantos procesos de seleccion ha participado en este Ultimo
afio?

Entrevistado: A ver, creo que han sido alrededor 5.

Entrevistador: ;Como han sido esas experiencias?

Entrevistado: La experiencia no sé si catalogarla de buena, mala 0 mas o menos
en realidad...envié mis antecedentes, me llamaron en todas esas empresas, me
entrevistaron, pero nunca después supe qué era lo que habia pasado, bueno no me
Ilamaron definitivamente para el trabajo en si, pero nunca supe lo que habia pasado
tampoco con esas entrevistas, en que quedd por qué no quedé.

Entrevistador: ;Le explicaron el proceso en el cual Usted participaria? ;Cuantas
entrevistas iba a tener, que test le iban a aplicar, cudl era la duracion del proceso, si
le iban a informar si quedaba o no quedaba?

Entrevistado: No, no precisamente, y eso es lo que pasa, uno va a un proceso de
seleccion, y te llaman a una nueva etapa y no sabes si después te van a llamar
porque quedaste o para hacerte una nueva entrevista.

Entrevistador: Hablando del dltimo proceso de seleccion que Usted tuvo, en el
cual no le hicieron ninguna devolucion, ¢qué parte alcanzé Usted a vivir de dicho
proceso?, ¢qué etapas vivio?

Entrevistado: A ver, bueno, en el Ultimo proceso primero envié mis antecedentes,
me llamaron junto con otro grupo de personas, revisaron mis antecedentes y
dijeron que les parecian bien mis antecedentes y que me iban a llamar después para
una posible o posterior entrevista con el psicélogo; después me Ilamaron para la
entrevista con el psicdlogo, hablé con él harto rato, después me aplicaron unos test,
eternos...no recuerdo cuantas preguntas eran, pero eran muy largos, también uno
de unos colores, unas figuras y quedaron de Illamarme después, no pasé nada, yo
Ilamé para preguntar qué habia pasado y me dijeron gque todavia estaban realizando
la seleccion y que me iban a llamar...todavia estoy esperando que me llamen.

Entrevistador: ;Cuénto dur6 la entrevista que le hicieron?
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Entrevistado: Cada entrevista dur6 mas o menos una hora, un poquito mas, un
poquito menos.

Entrevistador: ;Qué le preguntaron? ;/Se acuerda de alguna pregunta que le
hicieron?

Entrevistado: Me preguntaron méas o menos de mi vida, donde habia estudiado,
donde habia trabajado, como me habia desempefiado en esos lugares, qué tareas
habia realizado...eso.

Entrevistador: ;Como se sintié Usted?

Entrevistado: En realidad en la entrevista me senti bastante comoda, ,el psicologo
era ,eran bien simpaticos como amenos y no hacian de la entrevista como algo muy
tenso, asea era como algo, solo era ir hablando en la medida que salia el tema,
como te decia,,la entrevista se desarrollo bien con un ritmo mas o menos agradable,
pero todo se dio cuando se preguntaba sobre el aspecto profesional , pero después
se empez6 a consultar ,como muy insistentemente y muy repetidamente, sobre lo
que era mi vida personal, yo estoy separada no hace mucho tiempo, tengo un hijoy
el tema de las separacién igual es algo que me complica , no se si no lo tengo bien
asumido todavia, redundar tanto sobre el tema y tanto que preguntaron sobre el
tema, con algo que yo creo que no deberia tener tanta relacion ya que es una
entrevista laboral, me complicé y me hizo cuestionarme muchas cosas, a darle mas
mas vueltas al asunto de lo que le habia dado, durante todo el tiempo del cual yo
habia estado separada .

Entrevistadora: SegUn su apreciacion, ¢las pruebas que le aplicaron o las
preguntas que le hicieron apuntaron mas a lo laboral o a lo clinico?

Entrevistado: Como te decia recién en una parte me preguntaron mucho sobre lo
profesional, las capacidades y las aptitudes de la persona, pero durante buena parte
de la entrevista, se transformé en mucho mas personal que laboral, por lo menos asi
lo senti yo ahora que me lo preguntas y...eso... como que lograron hacerme sentir
incébmoda.

Entrevistador: ¢Tocaron algun tema relacionado con lo familiar? ;Qué te hizo
sentir eso?

Entrevistado: Bueno, como te conté recién, yo me separé hace poco, tengo un hijo
de 9 afios y creo que le proceso de la separacion es un proceso largo y dificil, un
proceso complicado para las dos partes de la pareja, entonces al estar tan reciente y
al no ser algo a lo mejor algo totalmente asumido, el indagar tanto me hizo
sentirme un poco incomoda, como que querian saber mucho mas alla de lo que yo a
lo mejor en ese momento podria haber estado dispuesta a informar, porque era una

entrevista de trabajo, no iba a que me interrogaran sobre mi vida.
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Entrevistador: ;Se cuestiond Usted a la salida de esta entrevista algo mas a nivel
personal?
Entrevistado: Si, si o sea el estar buscando trabajo y el trabajar yo creo que le
permite a todas las personas estar un poquito aisladas y como cambiar un poco el
switch de lo que son los problemas personales, entonces tanta pregunta sobre mi
vida personal, como que se revolvid todo eso que habia estado pasando hace
poquito y que si bien en alguna medida estuvo superado en algin momento o un
poco mejor, con esas tantas preguntas e interrogaciones me hizo darle o volver a
darle mucha vuelta al asunto y como aproblemarme de nuevo por todo lo que habia
pasado.
Entrevistador: ;Se cuestion6 Usted su estado mental en algin momento posterior
al proceso de seleccion?
Entrevistado: Mas que nada me cuestioné mucho, porque yo estuve yendo
después de la separacion al psicologo y estuve en terapia y luego de todo ese
interrogatorio y todas las preguntas me volvi a cuestionar si podia volver a
necesitarlo, como que me baj6 toda la depresion de nuevo, como gue en resumen
ese dia luego de la entrevista me cuestioné mucho lo que habia pasado con mi vida
personal producto de todas las preguntas y quedé un poquito, quizas por decirlo de
alguna forma choqueada, pero con el pasar de los dias me di cuenta que no pasaba
por ahi el cuento, o sea habia sido como remover todo lo que yo habia vivido no
mas y no era que hubiese caido en la depresion en la que estuve anteriormente
producto de mi separacion.
Entrevistador: Esa depresion que Usted dice que sintio luego de salir de la
entrevista, cuénteme como fue esa noche, cdémo estuvo esa noche en la casa Usted.
Entrevistado: Bueno, esa noche le di muchas vueltas al asunto, me costé mucho
conciliar el suefio, después una vez que logré dormirme sofiaba con el asunto y con
cosas que habian pasado, desperté muchas veces en la noche, sofié también con
otras entrevistas que habia tenido anteriormente y como te digo, esa noche fue
asquerosa y casi no pude dormir.
Entrevistador: ;Sabe qué tipo de profesional le tomd las pruebas?
Entrevistado: Al principio creo que fueron los ejecutivos de la empresa los que
entrevistaban y después fueron sicologos.
Entrevistador: ;Tuvo alguna retroalimentacién de las etapas que pasé en dicho
proceso?
Entrevistado: No, no tuve informacién posterior de qué habia pasado con las
etapas, cuales habian sido los resultados, cGmo me habia ido ni nada de eso.
Entrevistador: ¢La llamaron para comentarle sus resultados de la seleccion, o

Usted quizéas llamo preguntando por sus resultados?
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Entrevistado: Como te contaba, después de la ultima entrevista yo llamé
preguntando qué habia pasado con los resultados de las entrevistas y todo eso y me
dijeron que todavia estaban realizando el proceso de seleccién y que me iban a
[lamar dentro de los prédximos dias para comunicarme por si 0 por no, sin embargo
todavia no llaman y ya ha pasado harto tiempo.
Entrevistador: ¢;Cuéanto tiempo ha pasado de aquella oportunidad, de ese ultimo
[lamado?
Entrevistado: Aproximadamente tienen que haber pasado dos meses.
Entrevistador: ¢Con qué sensacion se quedo de dicho proceso?
Entrevistado: El proceso dejo una sensacion de mucha incertidumbre, de no saber
como me desempefié, de no saber qué tal me fue en realidad; y producto de tanto
interrogatorio sobre mi vida personal y todo eso, yo no sé si en realidad no me
aceptaron por todo el cuento que yo tenia con mi separacion y todo lo demas o por
falta de competencias en lo que se referia al trabajo.
Entrevistador: Respecto a su autoimagen, ¢Sintié algin cambio?
Entrevistado: Durante los primeros dias estuve como achacada, o sea
cuestiondandome mucho todo lo que habia pasado, pero después con el paso de los
dias me di cuenta que no, que no habia provocado un desajuste grande en cuanto a
mi valoracién personal.
Entrevistador: ;Su autoestima tuvo alguna variacion?
Entrevistado: Yo creo que durante los primeros dias me vi un poco perturbada por
todo el asunto que habia pasado y me cuestioné mucho, después al asar de los dias
y bueno, cuando vi que no me llamaron, no sé si preferi o me di cuenta que si no
me habian Ilamado quizés era porque no cumplia con los requisitos técnicos que
necesitaba el trabajo, pero durante los primeros dias quizas si como que la
autoestima se vio un poquito alterada.
Entrevistador: ¢Posterior al proceso, Usted sintié algin cambio en su estado de
animo?
Entrevistado: Como te decia, fue durante la primera semana posterior a la
entrevista y a todo el proceso que mas menos si, mi estado de &nimo se vio
alterado, la primera noche para que decirlo.
Entrevistador: ¢Su valoracién personal sufri6 algin cambio?
Entrevistado: Inmediatamente posterior al proceso yo creo que si, después como
que se normalizd o volvi a auto convencerme o convencerme yo misma de mis
capacidades y de mis talentos, pero durante la primera semana con tanto
cuestionamiento y con tanta pregunta y de alguna forma la presién que significaba
para mi encontrar un trabajo o que significa encontrar un nuevo trabajo, puedo

decir que si se provocaron algunos cambios.
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Entrevistador: ;Sinti6 alguna molestia fisica antes, durante o posterior al proceso?
Entrevistado: Creo que, bueno, como te mencioné, durante la primera noche me
costé mucho dormir, conciliar el suefio y si eso como que lo vamos desarmando, no
dormir provoca molestias fisicas en general, no dormir bien me anduvo trayendo
mal los otros dias, pero eso ya después se normalizo.

Entrevistador: ¢Sintié alguna presion familiar por no haber quedado en el proceso
de seleccidn en el cual particip6?

Entrevistado: A ver, presion familiar...claro porque yo tengo un hijo, mis padres
no viven en Santiago y de alguna manera existe una responsabilidad mia de ayudar
a mi familia y para eso tengo que estar trabajando en algo estable, o sea de esa
manera creo yo que se sintié un poquito la presién y mas que la presion quizas del
resto, mi propia presion por encontrar un trabajo.

Entrevistador: ;Qué piensa después de esa experiencia que Usted vivio?
Entrevistado: Qué pienso ahora?..que para ese trabajo quizas no cumpli con los
requerimientos que necesitaba el cargo, pero que si puede darse en las futuras
postulaciones que yo haga que si se cumpla, 0 sea, que si pueda ser la persona que
necesitan.

Entrevistador: ;Como se siente Usted con sus competencias laborales?
Entrevistado: Actualmente bien, o sea un informatico necesita estarse informando
y actualizando permanentemente, pero como te decia, mi carrera me gusta mucho,
es lo que hago y por lo mismo quien mejor para desempefiar un trabajo que alguien
que le guste lo que esta haciendo.

Entrevistador: ¢ Qué hubiera esperado Usted de dicho proceso de seleccion?
Entrevistado: Si hubiera sido ideal, saber qué pasé con las entrevistas, o sea en
qué quedaron por si 0 por no, por quedar o por no quedar, en realidad daba lo
mismo porque quizas el saber los motivos por los cuales no quedé me podria haber
servido como una herramienta para afirmar ese punto en las futuras entrevistas a
las cuales podria ir.

Entrevistador: ;Qué piensa Usted de los procesos de seleccion de personal?
Entrevistado: Creo que son quizd en algunos momentos complicados, que se
hacen muchas preguntas que a lo mejor bajo mi punto de vista no serian necesarias,
como te decia sobretodo lo que es de la vida personal, o sea, creo que esta bien
indagar en la vida personal de la persona que tu vas a contratar, pero hasta un cierto
punto, dentro de ciertos limites; creo que hay momentos en que no hace falta
escarbar mas alld de cierto punto o de ciertos limites que creo que todas las
personas tenemos un limite entre lo que es la vida personal y la vida privada.
Entrevistador: Si le llamaran nuevamente para un proceso de seleccion, ¢Qué

haria?
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Entrevistado: Iria, lo ideal hubiese sido saber en qué fallé en los procesos
anteriores, pero como no es asi en la mayoria de los casos, practicamente uno
necesita estarse cuestionando uno permanentemente para descubrir asi los puntos
en que fue débil o que no cumplié con los requerimientos para no volver a
repetirlos en otras entrevistas. Yo entiendo que los procesos son algo que van a
excluir a ciertas personas, obviamente no van a quedar todos los postulantes, pero
si también me gustaria que los procesos de seleccion pudiesen ser algo mas
transparentes, mostraran las empresas un nivel mayor de humanidad y compromiso
con las personas que van a esas entrevistas, porque si bien esas personas no son
parte de la empresa, podrian llegar a serlo y la empresa necesita 0 yo creo que
deberia mostrarse mas comprometida y también los psicélogos deberian recordar
su compromiso ético con las personas con el fin de no vernos en forma utilitaria
solamente, porque estas personas podrian llegar a ser sus futuros empleados.
Entrevistador: ; Actualmente se encuentra trabajando?

Entrevistado: Solamente de manera temporal, part time...no algo a tiempo
completo.

Entrevistador: ¢Alguna vez le preguntaron su sentir acerca de los procesos de
seleccidn de personal?

Entrevistado: Hasta ahora no.

Entrevistador: ;Y qué le parece que se haga una investigacion de este tipo?
Entrevistado: Si puede llegar a servir para que las empresas modifiquen su actuar
frente a los procesos de seleccion, me parece genial, o sea todo lo que lleve a las
personas a desenvolverse mejor dentro del proceso de seleccion hasta su vida

laboral me parece muy bueno.



Entrevista n° 2

Preguntas de la entrevista

Entrevistador: ;Me podria dar sus datos personales?

Entrevistado: Ya, mi nombre es Solange Loyola, edad 25 afios, carrera técnica de
Ventas y Publicidad y Comunicacion Social en Marketing posteriormente en el
Instituto Profesional Los Leones.

Entrevistador: ;Casada, soltera?

Entrevistado: Soltera, sin hijos.

Entrevistador: Hableme un poco de Usted ¢Qué esta haciendo ahora?
Entrevistado: En estos momentos estoy cesante hace dos meses, nunca habia
estado cesante, siempre habia trabajado, siempre he estado dirigida hacia la parte
de ventas, atencién de clientes, solucion de problemas...la experiencia laboral mas
larga que he tenido fue de telefonista, en una misma empresa, fueron 3 afios.
Entrevistador: Hableme un poco de Usted, describase, ¢qué hace, cdmo es?
Entrevistado: Soy una persona dinamica, activa, me gusta estar haciendo cosas,
inventando cosas; no me gusta estar quieta, no me gusta la rutina, me encanta
solucionar problemas; soy una persona bastante activa, no me gusta la rutina,
sobretodo en lo que es trabajo, no me gusta...por eso mismo busqué un cambio de
trabajo mas acorde a lo que yo queria, con mis pensamientos y también para tener
algo nuevo, una experiencia nueva, moverme.

Entrevistador: ;A qué edad comenzd Usted su vida laboral?

Entrevistado: A los 17 afios.

Entrevistador: ;Cémo fue su experiencia la primera vez que trabaj6?
Entrevistado: A los 17 afios parti haciendo mi practica profesional en Head
Master, como promotora en Ripley, durante 3 meses.

Entrevistador: ¢Qué hizo ahi?

Entrevistado: Bueno, ahi mas que nada promocionaba lo que era la marca para la
temporada, ya que la temporada fuerte es la temporada escolar, trabajando en
arreglo de exhibidores, atencion del cliente, crear la necesidad en el cliente de
Ilevarse la marca que yo estaba promocionando, promocionar productos, ordenar el
stand, mercaderia, cosas asi.

Entrevistador: ¢Ha participado en algun proceso de seleccion en el Gltimo afio?
Entrevistado: Si, sobretodo este ultimo tiempo en que estoy sin trabajo.
Entrevistador: ;Cuéanto tiempo mas 0 menos?

Entrevistado: Hace 1 mes atras.

Entrevistador: ;Como ha sido esa experiencia?
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Entrevistado: No me gustan mucho, porgue son aburridos, son todos iguales,
encuentro gque hay preguntas que no deberian hacerse.

Entrevistador: ;De qué tipo?

Entrevistado: No sé, como por ejemplo, siempre te hacen un test psicoldgico, que
lo vengo viendo desde que tengo 17 afios, que fue el que hice cuando hice mi
practica.

Entrevistador: ;Cémo era ese test?

Entrevistado: Cuadraditos, estrellitas, rectangulos, triangulos...

Entrevistador: ¢ Alguna vez le dijeron qué estaba evaluando ese test?
Entrevistado: No, nunca he recibido mayor informacion, de hecho test muy
variados no he visto.

Entrevistador: Cuénteme sobre su Gltimo proceso de seleccion, ¢como fue?
Entrevistado: Ya, mira la primera fue la entrevista de preseleccion, después
tuvimos una entrevista psicoldgica la cual, esa si fue un poquito mas variada...me
gusto, eran por lo menos unas 12 hojas, lo tipico, 0 sea “qué significa este refran
para Usted..”, “;qué ve en la escena?”, una nifia de ojos tristes, cosas asi, lo que
Usted veia, contestaba algunas preguntas, lo otro habian unos monitos que el jefe le
preguntaba, por ejemplo, “;es Usted mi amigo?” y tu tenias que rellenar lo que
supuestamente el trabajador pensaba; lo otro también era una serie de 6 laminas en
donde salia un trabajador diciendo “estoy aburrido de mi trabajo...” y la pregunta
era qué es lo que piensa Usted que deberia hacer el trabajador en este caso y cosas
asi, lo encontré bastante dinamico y te hacia pensar bastante.

Entrevistador: ¢Le explicaron el proceso en el cual Usted participaria, cuantas
entrevistas, cuantos test, duracion del proceso?

Entrevistado: No, raramente te dicen cuantas entrevistas vas a tener, cuanto te vas
a demorar y si te van a dar la respuesta, si te van a decir si 0 no, nunca pasa.
Entrevistador: ¢La han llamado alguna vez por teléfono para decirle si quedd?
Entrevistado: No

Entrevistadora: ;Qué etapas alcanz6 Usted a vivir de dicho proceso?
Entrevistado: Bueno, las dos primordiales, que era la preseleccion y después el
psicolégico, porgque después de eso supuestamente quedabas trabajando.
Entrevistador: ¢Por cuantas entrevistas pasé entonces?

Entrevistado: Por dos entrevistas.

Entrevistador: ¢En esas entrevistas que le consultaron aparte de la aplicacion de
test?

Entrevistado: A ver, en la preseleccion te consultaban qué trabajo habias tenido,
cuéles eran tus herramientas para el trabajo al cual estabas postulando, tu Gltimo

trabajo en que te habias desempefiado, cuales eran tus tareas, que si se te
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presentaba tal problema, qué harias tl, mas que nada esa fue la preseleccién porque
en el test psicol6gico mas que nada la psicdloga te decia tome, esto va a contestar,
se demora tanto y tanto, contéstelo, llénelo.
Entrevistador: ;Cuanto durd cada entrevista?
Entrevistado: La de preseleccién durd6 media hora y la psicoldgica tenia un
maximo de una hora y media, yo me demoré 45 minutos.
Entrevistador: ;Cémo se sintio Usted?
Entrevistado: (Se cruza de brazos y se echa para atras) En la preseleccion un poco
incébmoda.
Entrevistador: ¢Por qué?
Entrevistado: Porgue son, no se, la persona siempre que esta al otro lado, en el
puesto de hacer las preguntas siempre te hace sentir un poco incomoda por la
actitud que toma, porque de repente te hace preguntas y no te esta prestando mucha
atencion, tocan temas familiares, y hacen preguntas que tienen que ver mas con lo
personal que con lo laboral, 0 es muy insistente con preguntas donde quiere que td
contestes lo que él quiere que ta contestes, no te deja contestar lo que tu quieres,
sino que siempre tienes que estar buscando lo que él quiere, para qué, para quedar
en el trabajo.
Entrevistador: ;Qué pregunta a Usted puntualmente la hizo sentir incbmoda?
Entrevistado: Una muy reiterativa, por ejemplo, lo de como solucionarias los
problemas, te ponen en el caso....el cargo era para Asistente de Gerencia
Comercial y te ponian un cierto problema, cdmo lo solucionarias, lo contesté y
después volvio a preguntar y volvio a preguntar hasta que contesté lo que él queria,
finalmente tuve que contestar lo que él queria, te hacia llevar la respuesta a
eso...iba como colocando palabras.
Entrevistador: Segun su apreciacién, ¢Las pruebas que le aplicaron apuntaron
mas a lo laboral o hacia lo clinico o personal?
Entrevistado: Clinico, demasiado personal, para mi, el test psicologico por lo
menos no tenia nada que ver con lo que era el trabajo.
Entrevistador: ¢Segun Usted qué estaba midiendo el test?
Entrevistado: A ver, siempre te ponen diez preguntas y son 50, de las cuales las
10 se van repitiendo desordenadamente cambiando como la férmula de la pregunta
pero que lleva a lo mismo para que te caigas, pero siempre en el ambito personal,
nunca te ponian algo en el plano laboral, por ejemplo, los amigos, “eres amiga de
tus amigos”, y te la van cambiando y cosas asi, pero casos puntuales como qué
harias t0 en una situacién de trabajo no.
Entrevistador: Mas alla del test, en el tema de la entrevista en si ¢Le preguntaron

cosas de su vida personal?
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Entrevistado: No, se dedicé mas que nada a indagar lo que era de trabajo en la
entrevista de preseleccién.
Entrevistador: ;Se cuestion6 Usted su estado psicoldgico durante la entrevista?
Entrevistado: No
Entrevistador: Psicoldgicamente, ;cémo le afectd el no haber sido informado
sobre los resultados de las pruebas en que participd?
Entrevistado: Me provocé algo de rabia, porque me senti frustrada por no saber
en qué me habia equivocado, a uno le hacen perder el tiempo y gastar dinero y no
le avisan, la verdad es que yo me senti utilizada en ese minuto.
Entrevistador: ;Sabe qué tipo de profesional le tomd las pruebas?
Entrevistado: Por lo menos el psicoldgico tengo entendido que el psicologo y en
el de preseleccidn era el Gerente del &rea comercial.
Entrevistador: ¢ Te informaron quienes eran?
Entrevistado: Si, se presentaron.
Entrevistador: ;Tuvo alguna retroalimentacién de las etapas que pasé en dicho
proceso?
Entrevistado: No, nada; solamente la llamada de *“venga Usted a dar el test
psicolégico porque paso la etapa de preseleccion”.
Entrevistador: ;En algin minuto Usted Ilamé por teléfono para consultar por sus
resultados?
Entrevistado: No, no llamé...uno nunca sabe cuando es prudente hacerlo.
Entrevistador: ¢Con qué sensacion quedo luego de dicho proceso?
Entrevistado: No sé, igual como un dejo de fracaso, la verdad, por qué, porque...a
ver, porque si porque vas pasando tantas etapas de preseleccion que ya te da lata ir
a hacerlas porque sabes que no te van a llamar, porque son siempre las mismas, no
cambian, no varian.
Entrevistador: Respecto a su autoimagen ¢sintié algin cambio?
Entrevistado: En mi un cambio....no sé, méas que nada...a ver, como decirlo, si, si
hay un cambio, de verdad...vas con otra prestancia a las entrevistas, ya no vas con
la mismas ganas, no vas con mucho entusiasmo, vas como predispuesta a que te
digan que no.
Entrevistador: ;Qué pasé con su autoestima?
Entrevistado: Baja, baja bastante, uno no se acostumbra a eso, ademas que yo
estoy cesante por primera vez, ya voy a enterar el tercer mes y no, baja mucho la
autoestima, demasiado.
Entrevistador: Posterior a este proceso en el cual no le respondieron si habias

guedado o0 no, ¢sinti6 algin cambio en su estado de animo?
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Entrevistado: Si, mucha lata porque vas con ganas dices esta tiene que ser, y
cuando ves que no te llaman después del periodo en que supuestamente te tienen
que llamar, da pena, da mucha lata.
Entrevistador: ;Su valoracion personal sufrié algun cambio?
Entrevistado: No.
Entrevistador: ;Como te sientes ahora en términos de valoracién personal?
Entrevistado: Mira, me siento igual como el primer mes que quedé sin trabajo,
aunque si me bajoé mucho lo que era la autoestima por la forma en que se realizo el
despido y...pero no, sigo igual, lo unico que bajo un poco fue la autoestima nada
mas, de pasar por tanto proceso y no quedar.
Entrevistador: ¢Sintié alguna molestia fisica antes, durante o posterior al proceso
de seleccion?
Entrevistado: No
Entrevistador: ¢Sinti6 alguna presion familiar por no haber quedado en el proceso
de seleccidn en el cual particip6?
Entrevistado: No.
Entrevistador: ;(Qué piensa después de esta experiencia en que no le hicieron
ninguna retroalimentacion de sus pruebas?
Entrevistado: Mira a mi, desde mi punto de vista es que no deberian ser tan
largos, deberian de no sé si, yo creo tienen la capacidad para crear un proceso de
seleccidn corto, de una sola entrevista, hacer las preguntas que tienen que hacer en
la entrevista para saber si 0 no...para qué hacerlo tan largo, te hacen gastar plata, te
hacen gastar tiempo que podrias estar yendo a otras entrevistas, te piden un monton
de papeles, que al final es un gasto porque te hacen tantas preselecciones, tantos
test, tanto de todo que pierdes tiempo, a mi punto de vista deberia ser uno, hacerlo
directamente el psicélogo porque todos tienen procesos de la entrevista previa, el
psicologo, la entrevista posterior y después el contrato, deberia ser el psicologo y la
entrevista posterior.
Entrevistador: ;Qué hizo Usted despueés de esta experiencia?
Entrevistado: Segui postulando a trabajos, si antes postulaba a algo que tuviera
relacién con lo que estaba haciendo, ahora es a lo que venga.
Entrevistador: ;Qué hubieras esperado de dicho proceso de selecciéon?
Entrevistado: Haber quedado me hubiera gustado mucho la verdad.
Entrevistador: ;Qué piensa de los procesos de seleccidn de personal?
Entrevistado: Que son tediosos, que deberian de ser mas directos, no tan
ambiguos, mas cortos.
Entrevistador: Si lo llamaran nuevamente para un proceso de seleccion, ;Qué

haria?



13
Entrevistado: Iria.
Entrevistador: ;Con qué actitud?
Entrevistado: Con una prestancia distinta a la anterior, no iria con tantas
expectativas, pero tampoco por eso dejaria de poner todo el empefio que siempre he
puesto.
Entrevistador: ¢Alguna vez le preguntaron su sentir acerca de los procesos de
seleccion de personal?

Entrevistado: No, primera vez.
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Entrevista N° 3

¢Me podria dar sus datos personales?

Mi nombre es Luis Gonzéalez, soy Ingeniero en Minas, egresé en el afio 95
de la Usach, soy soltero, tengo 35 afios, trabajo actualmente para una
empresa de ingenieria en Antofagasta, alld la vida es muy distinta a
diferencia de Santiago...por ejemplo la calidad de vida, los sueldos...yo
trabajo para una empresa de ingenieria que es una sociedad an6nima, sin

embargo tengo todos los beneficios y deberes de las grandes mineras...

Hableme un poco de Usted

Bueno yo tuve la suerte de hacer mi practica en una empresa de ingenieria
en el norte, fui ahi donde me di cuenta de que las cosas son muy distintas en
el Norte que en Santiago, como te hable recién, la calidad de vida es muy
distinta...las regalias que tiene al trabajar en la industria de la mineria es
que te entrega muchos beneficios... recuerdo que llevaba un afio trabajando
y ya tenia la solidez suficiente para comprar un departamento y un
auto...los primeros afios de estudiante comencé mi vida laboral, hacia clases
y trabajaba en los tipicos trabajos de jovenes en forma part time, con
horarios y sueldos que dejaban bastante que desear...de todas maneras,
trabajaba de igual, por eso mismo me impuse hacer mi préactica en un lugar
que me permitiera poder hacer carrera rapidamente, en Santiago hay mucha
competencia, sé de colegas que se encuentran cesantes con tremendos
curriculum...creo que soy una persona con un caracter bastante critico
conmigo mismo y soy muy estratégico también, por eso siempre me
propongo metas y realizo todo mirando hacia el futuro en forma realista, me

gusta el tema de las metas y los objetivos...
Hablemos de tu vida laboral
Bueno, como te contaba , yo comencé mi vida laboral en Santiago en las

tipicas cadenas de comida rapida, donde te piden estar siempre sonriendo

por un sueldo de miseria , ahi tuve que estar varios afios porque esos
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trabajos me daban flexibilidad de horario...estuve en varias empresas de ese

tipo ...todas funcionaban igual...

¢Recuerda por qué proceso de seleccion paso en esas empresas?

Ups, si...el primer trabajo lo vi en un aviso en el diario, mandé mi
curriculum y me llamaron, la entrevista fue grupal, éramos puros estudiantes
universitarios, una persona que parecia supervisor nos hablaba de lo
importante que era trabajar en esta empresa, que se podia hacer carrera y
poco menos llegar a ser gerente jajajaa seguro.... estos gallos deben tener
una magister en comunicacion (el entrevistado se rie) porque todos
quedamos super convencidos...el sueldo daba lo mismo y lo Unico que
todos queriamos era quedar...aplicaron un test de mas de 300 preguntas,
debe haber durado como dos horas ese proceso...luego nos avisaron que los
que quedaramos nos llamarian para el entrenamiento ...a mi me llamo
mucho la atencion que después de eso todos habiamos quedado.... yo me
quedé con la idea de que eso era solo un tramite y no habia seleccién en
realidad...la verdad es que esa entrevista fue mas una charla de la empresa y
no tanto una seleccion de personal...bueno, finalmente no te puedo decir
que haya analizado tanto la cosa, lo importante era trabajar...y estudiar a la
vez.

¢Actualmente usted ha pasado por procesos de seleccion?

Mira la verdad es que tengo un buen trabajo, pero me gustaria cambiar de
area , ya llevo varios afios en el tema de los proyectos y quiero algo mas en
terreno, por ello llevo varios meses postulando a distintas vacantes y ain no
pasa nada, he participado en procesos muy largos, en distintas empresas del
rubro y no he conseguido nada, no se si estoy sobre el mercado en la renta o
me falta mayor experiencia , en este afio he pasado como por cinco procesos
de seleccion y sélo en uno me llamaron para decirme que mi curriculum les
gustaba, pero que estaban muy elevadas mis pretensiones de renta , asi que
por esa razén quedé fuera del proceso...me he cuestionado mucho ese tema
pero no pienso tranzar ...por suerte tengo trabajo y sé que me encuentro
dentro de lo que se pide en el mercado actualmente, me gustaria saber qué

ha pasado con los deméas procesos a los que postulé, ya que siento que es
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muy poca la informacién que ellos te entregan, para todo el tiempo que uno
dedica ....ahora lo de la renta, una sola empresa me lo menciono ...cémo
puedo saber yo que ese es el problema y no otro...anda a saber tu si quizas
yo no sea el perfil adecuado para trabajar en terreno y esta gente lo sepa y
yo no....y més encima yo sigo postulando...de hecho yo tengo varios
amigos que son psicologos y les he preguntado como funciona esto, porque
la verdad yo no entiendo muy bien, si es obligacién de las empresas
informarte tus resultados...mal que mal uno dedica mas de un mes en estos
procesos ....y siempre te dejan esperando...en uno de estos procesos me
encontré con la sorpresa de que no habia quedado porque un colega mio
quedd y ya se encontraba trabajando...encuentro que eso habla de poca

seriedad de las empresas...

¢Y gqué piensa de esas empresas?

Mira la verdad es que yo como te mencione anteriormente no tengo gran
necesidad de cambiarme de donde estoy por tema econdémico...imaginate
que la empresa en la que actualmente estoy me tiene hasta un departamento
para mi y con auto de acercamiento...pero la verdad es que no quiero hacer
lo mismo toda la vida....tengo ganas de hacer carrera ...pero saber yo no
pienso postular nuevamente a estas empresas en la cual no te informan
nada...la verdad es que es bastante irénico su sistema ...a ver te cuento
...y0 me encuentro inscrito en varias empresas que ofrecen trabajo y ellos se
contactan con uno ...sabes que hace un tiempo atras postule a un cargo y
nunca me llamaron ...después que habian pasado varios meses me llega un
oferta de trabajo de esta misma empresa...yo me quede bastante
impresionado porque era para el mismo cargo...como en ese minuto no
tenia tiempo no postule...mas en cima era en Santiago...al principio me
dieron ganas de postular de nuevo porque era muy atractiva la oferta...pero
después que paso el tiempo me di cuenta que era poco serio asi que no lo
tome en cuenta...siento que hay poca cultura de seleccion en Chile, poca
seriedad y para que decir con el tema de la dignidad....a diferencia de las
empresa extranjeras, donde te explican cada uno de los paso por los cuales

tu pasaras.
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Me podria contar las diferencias de los procesos de seleccion chilenas y

extranjeras.

La empresa que te mencione anteriormente en la cual me llamaron para
decirme que no habia quedado es de un consorcio Ingles , también dentro de
la area de la mineria, ellos me sometieron a un proceso muy largo pero muy
claro...desde un comienzo me explicaron cada paso por el cual pasaria,
entrevistas, examenes médicos , pruebas técnicas y un proceso
completamente estructurado con fechas para cada prueba...me Ilamo la
atencion que no me aplicaran los tradicionales test...me quede con una
sensacién muy grata de ese proceso ....aunque no quede...pero siento que

fue un proceso completo y se claramente porque no quede.

Y los procesos de seleccion chilenos

Bueno no puedo ser tan critico con estos procesos, pero siento que estan
bastante atrasados a la realidad mundial , las empresas gringas tienen un
monton de resguardo con los antecedentes personales , para ellos eso no es
lo mas importante, en cambio acéd en Chile, pesa mucho de donde bienes ,
con quien vives ...en que universidad te formaste, si eres casado o soltero ,
si tienes hijos , yo me pregunto si estas respuestas seran un indicador para
quedar o no...a mi me gustaria que los procesos se enfocaran mas a la
experiencia y al manejo técnico que uno tiene cosa que valoran los
extranjeros ...aunque no puedo pasar por alto que las empresas de la
mineria se encuentran por sobre el promedio en Chile...sin embargo les

falta...una vision mas estratégica.

Me podria hablar de su ultimo proceso de seleccion.

Postule a una empresa del rubro de maquinarias de mineria, esta es una
empresa que tiene sucursales en todo Chile de norte a sur, con su casa
matriz en Santiago, por mi trabajo yo viajo constantemente a Santiago cada
dos semanas , asi que programe todo para esta empresa...se contactaron
conmigo por mail y luego yo tenia que llamar para concertar una entrevista,

a mi me gusto mucho la idea ya que esto me permitiria viajar incluso al
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extranjero ...la primera entrevista la tuve en una consultora externa esto ya
me Ilamo la atencion...bueno ahora ya esta todo externalizado...esta
consultora le prestaba servicios a esta empresa ...no me dijeron el nombre
de la empresa , porque me dijeron que primero debia pasar las pruebas
psicoldgicas para pasar a su cliente...eso ya me molesto...me senti bastante
incomodo y molesto...es esa impresion de ser una pieza , donde tu sirves si
cumples con sus perfiles...de todas maneras fue muy atractiva la propuesta
aunque en forma siempre anénima, yo no se si eso es legal , tal ves si uno
empieza el proceso de esa manera... seré que uno acepta las
condiciones...bueno ya estaba alli asi que escuche lo que me tenian que
decir...me dijeron que si pasaba estas pruebas y al cliente le gustaba mi

perfil la siguiente entrevista seria en la empresa.

Le explicaron que pruebas le aplicarian

Me dieron las instrucciones de tiempo y como contestarlas , pero no me
dijeron que median, a mi me gustaria saber...creo que una media
inteligencia , porque en el colegio me la aplicaron...a mi me parecié una
perdida de tiempo esta prueba...por algo soy ingeniero ...yo creo que por lo
menos tengo la inteligencia promedio...luego me pregunto algunos colores
y tuve que dibujar algunas cosas...la entrevista fue mas bien relacionada
con mis gustos personales y me pregunto porque a los 35 afios aun no estaba
casado...eso me llamo la atencion...la verdad es que no supe que responder
y le dije que no tenia respuesta para esa pregunta...( se cuza de
brazos)...dos semanas después me Ilamaron para presentarme a la empresa ,
al parecer dos personas mas postulaban al mismo cargo...posterior a esa
entrevista con el gerente general que me hablo del la funciones del puesto y
de la renta ...no supe nada mas ...y me quede esperando...(se rie) y sigo

esperando ...
Con que sensacion se quedo se ese proceso de seleccion
La verdad...non se que decirte...después de esta entrevista creo que tengo

que hacer una reflexion personal...creo que lamentablemente es culpa mia

aceptar este tipo de cosas....yo no vuelvo nunca mas a postular a trabajos
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donde no se me entregue la informacion clara por lo menos quien es el
cliente ...ese fue mi error porque yo bebia haber preguntado y si no me lo
dicen no ir...ellos tienen toda mi informacion saben quien soy , que hago....
incluso por un colega que tengo que fue mi jefe me dijo que habian pedido
mis referencias ....la verdad es que ellos tienen toda la informacién que
quieren de ti y tu no sabes nada ...eso es una falta de respeto .....Soy un
profesional.....yo entiendo que deben saber a quien contratan.....pero uno
como profesional debe saber a que empresa esta postulando como minimo y
saber cuanto va a durar estos tramites y minimo como le fue ...saber sus
resultados...si yo soy ingeniero ....me imagino como debe tratar a las

personas que no son profesionales...( se toma un tiempo)

Que siente después de esto.

La verdad es que la sensacion con la que me quedo es que uno es el que
debe decidir con quien trabaja ....a mi me queda claro que las empresas que
ocupan estos sistemas tan poco profesionales deben ser asi ....seguramente
deben tratar a su personal de la misma manera ....lo digo porque es algo que
me suena asi por logica...estoy seguro que una buena compafia debe tratar
en forma respetuosa a su personal desde antes de de entrar en su empresa y
si te tratan tan mal desde la seleccion quedan pocas expectativas de
confianza una vez que uno quede trabajando ahi...por eso pienso que si no
he quedado en otros procesos de seleccion ha sido bueno .....Porque si su
departamento de seleccidn no es transparente la empresa tampoco lo es...asi
que me gquedo con una sensacion bastante buena después de esta reflexién
(se rie) creo que las empresas tienen a quien se merecen...yo no vVoy a
seguir postulando a procesos donde las empresas se encubren o no te aclaran
los tiempos 0 minimo que te informen de que se tratan...yo pienso que
somos los profesionales quienes debemos educar a las empresas en este tipo

de cosas.
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Entrevista N° 4

Paula RM

Tengo Titulo de Ingenieria en Ejecucion y también Ingenieria en Prevencion
de Riesgos, egrese de la universidad Federico Santa Maria con varios
cursos de norma ISO, entre ellos: Auditor Interno y especialista en Normas
de Calidad; tengo 41 afios, soy separada, vivi varios afios en Vifia del Mar y

actualmente me encuentro trabajando en forma independiente en Santiago.

¢Podrias describirte?

Soy una mujer de esfuerzo, bastante seria en lo que hago, no dejo nada al
azar, me gustan los desafios, soy arriesgada dentro de mis posibilidades,
creo que mi profesion me ha ayudado a tener una visién mas objetiva de la
vida, soy detallista, en general no me gusta lo estatico... me gusta hacer

siempre cosas nuevas pero con bases solidas.

A que edad comenzo6 su vida laboral.

Si no recuerdo mal...fue mas o menos en el afio 1984, en Homecenter, ahi
hacia asesorias en prevencion de riesgo...ha se me olvido decirte que antes
de estudiar ingenieria habia estudiado Prevencion de Riesgo a nivel
Técnico, estos trabajos son part time ... solo son asesorias , duro solo un par
de meses , después estuve en las mismas condiciones en dos empresas de
aseo y luego en una maestranza, pero ahi fui jefa del departamento de

prevencion de riesgos.
Paso por procesos de seleccion en esos trabajos.
Haber ... en los primeros 3 , donde hacia asesoria no ...porque fueron por

contactos, lo que llaman pititutos...el de la maestranza ...si ahi si recuerdo

que me aplicaron algunos test y también me realizaron pruebas
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técnicas...ese proceso duro mas o0 menos un mes, participe en un proceso de

mas de veinte personas.

Ha participado en procesos de seleccion durante este altimo afo.

Si ... la verdad es que mi trabajo es bastante movido, yo trabajo en tres
lugares a la vez , la gran mayoria de las empresas por ley requieren un
prevencionista, lamentablemente hoy en dia cuesta que a uno lo contraten de
planta en un solo lugar y por eso uno presta servicio en varias empresas a la
vez, pero eso no da estabilidad laboral porque uno solo boletea por un par de
horas al mes, por eso en la actualidad me encuentro postulando a trabajos
mas estables, donde concentre todas mis horas en un solo trabajo...aunque

uno sabe que esta profesion es asi...

Como tu ultimo proceso de seleccion?

Bueno , hace un par de meses que me encuentro buscando un trabajo mas
estable, el Ultimo proceso de seleccion en el cual participe fue en una
empresa de telecomunicaciones que se acaba de certificar con la 1SO
9001:2000 , esa empresa funciona en forma bastante informal, primero me
entrevisto el jefe de recursos humanos ,para contarme cuales eran las
necesidades de la empresa y lo que se esperaba de mi como profesional, yo
tengo un curriculo muy bueno , sobre todo con el manejo de la ISO, esta
entrevista duro mas o menos una hora, todo fue relacionado con el trabajo,
las metas de la empresa y mis conocimientos del tema...ha y también del
sueldo , me comento que eran en terreno el trabajo ...esto me lo recalco...y
la verdad es que yo me senti media cuestionada por ser mujer...yo me
manejo hace ya varios afios en este trabajo demas esta que me digan si es en
terreno , ya que esto es parte de mis funciones...asi es este trabajo...pero yo
la verdad me senti un poco discriminada...constantemente me hablaba de
los técnicos con los que deberia trabajar como asustandome ...en ese minuto
yo trataba de explicarle que eso es normal para un prevencionista....( se

queda callada un largo rato)
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Como te sentiste

La verdad es que bastante mal , como te dije... discriminada, si tu vieras mi
curriculo te darias cuenta que puedo competir con cualquier persona, la
verdad es que este tipo estaba descalificAndome por ser mujer, la entrevista
no fue en realidad de seleccion , yo siento que fue de discriminacion...me

dio tanta rabia ...esa es la verdad (silencio)

Como finalizo esa entrevista

Bueno este hombre me dijo que habian mas personas postulando a este
trabajo y que en unos dias mas serian llamados para la entrevista
psicoldgica...La verdad es que sali con pena y rabia de ese lugar y estaba
segura que no me llamarian para la entrevista psicologica...pense que ese no
era un buen lugar para trabajar...imaginate si ese era el jefe de

personal...para mi sorpresa me llamaron una semana después.

Que paso en esa nueva entrevista

Me citaron a otra oficina , parece que era una sala de reunion, éramos tres
personas , dos hombres mas y yo, nos dejaron esperando bastante
rato...luego entro un hombre que se presento como psicélogo... dijo que lo
que correspondia ahora era tomar las pruebas psicoldgicas, nos paso varios
cuadernillos y nos explico como debiamos responder y que en la medida
que fuéramos terminando el nos entrevistaria...como es tipico de los test
eran eternos las preguntas no terminaban nunca...yo no se que estaran
evaluando...pero podrian inventar algin método mas rapido...trataba de
entender que es lo que pedia la famosa prueba... pero nunca logre encontrar
la ldgica...fui la primera en terminar y el psiclogo me pregunto por mi
experiencia laboral ...yo le empecé a contar sobre mis anteriores trabajos y
mis especializaciones...luego termino otra persona y me dejo a medias
contandole mi experiencia , me dijo que estaba bien que con eso se hacia
una idea ...la verdad es que siento que no se me respeto en ese lugar....y
como uno esta postulando , trata de mostrar un respeto Unico hacia las

personas que entrevistan...pero yO Cre0 gque esa empresa N0 conoce este
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termino...a uno le hacen gastar plata , tiempo y mas encima lo tratan como

si a uno le estuvieran asiendo un favor...

Con que sensacion te quedaste de esa experiencia

Mira la verdad es que pensé que no debia haber ido de nuevo, si ya me
habian cuestionado tanto... que no se me respeto en ningln minuto, que la
competencia en ciertas carreras es desleal para las mujeres y al parecer les
da mas pica cuando uno tiene una buena formacion y que ese psicologo no
tiene nada de empatia como dicen...tanto que les gusta ocupar esa palabra (
se rie ) yo he trabajado con algunos psic6logos en capacitacion y siempre
ocupan esta palabra ....yo no se ...uno tiene otra idea de los psicélogos
...imaginate que no tuviera pega y mas en cima me trataran asi.....chuta
saldria toda deprimida ...sin trabajo y mas encima discriminada y con
titulo...hay si que la autoestima a los cesantes de la dejan por el suelo, mira
la verdad es que gracias a dios yo tengo pega ....corro pa arriba y pa abajo
todo el dia ...pero se me valora lo que hago...asi que parece que voy a

seguir en forma independiente ...por ahora

Te llamaron para contarte tus resultados.

No , Ilame yo y me dijeron que ya habian cubierto la vacante...me dio una
rabia ni avisan , bueno y en los ultimos tres trabajos que he postulado
tampoco me han dicho nada...parece que ese es el sistema ...porque nunca
te avisan como te fue y para decirte que no quedaste...yo creo que el
problema no esta en que a uno lo evalGen ...a mi me gusta se que soy buena
....el problema esta en que no te respetan como ser humano...para las
consultoras uno es plata constante y sonante...sabes que por seleccionar una
persona ellos ganan dinero...deberian tratarlo mejor a uno , sin los cesantes
y las personas que buscamos nuevas oportunidades ellos no tendrian
pega...actualmente a mi me tiene contratada una consultora ...como yo le
presto servicio hace varios afios se como se manejan...estos gallos ganan
mucha plata seleccionando personal...mucha plata ...cada curriculo que
tiene en las manos es plata pa ellos ...deberian pensar que detras de un

curriculo hay una persona ...no es que este cuestionando a todas las
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consultoras ...para la que yo trabajo no tengo nada que decir ...pero la
verdad es que uno no tiene idea de todo lo que se mueve detras de los
famosos procesos de seleccidn...es un negocio...hasta yo he pensado en dar

el servicio de prevencionista. de esa manera...

Y como seleccionarias al personal

(se rie ) buena pregunta...demas que haria un filtro...si te repito el sistema
de seleccion no es el malo ...uno debe mostrar sus habilidades ...yo
cambiaria el trato humano...si fuera una consultora no se....hasta les daria
un cafecito una vaso de agua ....si la gente llega mas nerviosa.....mal que
mal estan tratando de conseguir un trabajo...mal que mal serian mi fuente
de trabajo...no se yo creo que la dignidad es lo primero...ver a la gente en
forma individual y permitirles mostrar todas sus habilidades...ahaaa
explicarles cada uno de los pasos por los que pasaran y dedicarles el tiempo
que necesitan ...no es mi caso pero la mayoria de la gente que busca trabajo
es porque estan urgidos....tapados de deudas...con la media depresion ...no
se ...creo que es importante que las consultoras y las empresas se
responsabilicen de estas personas que tratan de entrar a su empresa...que
entiendan que sin estas personas la empresas no les funcionarian...yo creo
que los llamaria a todos para decirles si quedaron 0 no ...y porque...yo creo
que lo que le falta hoy en dia a la seleccion de personal es cerrar los

procesos como se deben no solo para ellos sin que también para la gente.
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Entrevista nro. 5

Juan L. T

Hébleme un poco de Usted

Soy Ingeniero Forestal, estudié en la Universidad de Chile entre los afios
1987 al 1991, pero posterior a eso congelé y terminé la carrera en la
Universidad Mayor, egresando en el afio 94, mi examen de grado lo di en el
97. Soy casado, tengo dos hijos, soy de Chuquicamata y estoy viviendo en
Santiago justamente porque las condiciones laborales en el Norte no son tan
buenas para mi profesion como en Santiago o en el Sur. Tengo 37 afios.
Actualmente vivo en La Florida con mis suegros, porque estoy cesante hace
un afo; trabajo vendiendo seguros en forma free lance, pero no he logrado
conseguir un trabajo mas estable...con los seguros es muy variable, de

repente vendo y de repente no.

Cuénteme sobre su primer trabajo.

Antes de salir de la Universidad trabajé en varias cosas, pero generalmente
eran trabajos part time que duraban entre uno y tres meses...jamas pude
tener un contrato como la gente porque solo boleteaba, luego me empecé a
dedicar a las ventas y trabajé como Ejecutivo Comercial de Mitsui Chile, ahi
vendia neumaticos...eso fue un par de meses, después me fui a otra empresa
de neumaéticos y ahi trabajé en ventas y en servicio técnico...con lo que
aprendi ahi postulé al cargo de Jefe de Abastecimiento de una
multinacional, ahi tuve contrato fijo y duré mas o menos tres afios, ese
trabajo me gustaba porque estaba a cargo del desarrollo de mercados y
clientes en el extranjero y de proveedores nacionales e
internacionales...lamentablemente la empresa se fusion6 con un consorcio
extranjero y como la dotacion de personal se duplico tuvieron que hacer
reduccién de personal, con lo que quedé afuera de la empresa...desde ahi
que no he podido conseguir un trabajo estable y ahi comencé mi carrera

como Agente de Seguros...al comienzo este mercado era muy atractivo, no
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existia mucha competencia en el medio, pero hoy en dia hasta las tiendas

comerciales ofrecen seguros.

Recuerda por qué procesos de seleccion pasé?

Desde el trabajo en Mitsui que recuerdo haber pasado por procesos de
seleccion de personal...ahi me hicieron entrevistas, me aplicaron test y
también tengo que agradecer las capacitaciones en ventas que me ayudaron
a formarme en el area comercial, en general en todos los trabajos a los que
he postulado he pasado por evaluaciones psicoldgicas...bueno, no sélo
psicoldgicas, porque muchas veces me han entrevistado personas que no son
psicologos, a veces Gerentes de Ventas o Supervisores de area...en los
trabajos mas serios me han hecho test y he pasado por varias entrevistas; los
procesos por los que he pasado han sido largos, algunos incluso han llegado
a durar un mes...me acuerdo una vez que postulé a una empresa automotriz
que se especializaba en valvulas, ahi tuve como tres entrevistas con distintas
personas del area comercial, después pasé por el psicologo...nunca supe qué
paso ahi, porque ni me llamaron ni nada, me senti super frustrado porque
con tanta entrevista que fui pasando, pensé que ya estaba adentro...me habia
hecho muchas expectativas porque siempre me decian que ya estaba listo
para quedar trabajando...sabes que parece que dur6 mas tiempo, mas de un
mes; después de estar con el psicdlogo yo pregunté si habian mas entrevistas
por hacer y el psicologo me dijo que él solo estaba encargado de aplicar los
test y que esa informacion no la manejaba y me sugirié que llamara al
Gerente Comercial con el cual yo habia tenido la primera entrevista para
saber cuédnto tiempo méas debia seguir yendo a entrevistas o si el proceso
terminaria ahi...la verdad es que preferi no llamar porque eso se podia
interpretar como una presion de mi parte, pensé que esto me podria jugar en
contra asi que no lo hice ... lo malo de eso es que paso el tiempo y no me
[lamaron, dejé pasar dos semanas, estaba super ansioso...imaginate, mas
encima sin pega...asi que llamé y puedes creer que me dijeron que ya
habian contratado a la persona para ese cargo y que se les habia perdido la
carpeta con mis antecedentes y que por eso no me habian avisado...sabes

cuanto tiempo inverti ahi?.......
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Qué sinti6 Usted después de esta experiencia?

La verdad es que uno se siente impotente frente a esa situacion porque es
como que jugaran con uno... lo investigan de pies a cabeza...con este
cuento de las competencias y los antecedentes personales...es humillante!
Es como que uno estuviera pidiendo un favor al postular a un trabajo, mas
encima las pruebas psicoldgicas son super largas y uno ni siquiera sabe qué
es lo que en realidad estd contestando o qué estdn evaluando...yo estoy
conciente que las empresas tratan de encontrar a la mejor persona y es
I6gico, yo haria lo mismo, pero pasando a llevar la dignidad de las personas;
no es gque yo haya querido quedar trabajando ahi, bueno la verdad si queria
quedar trabajando, entiendo que quizas tenga fallas o me falte alguna
competencia, pero o minimo es que me avisen si quedo o no quedo o0 qué es
en lo que estoy fallando...ya llevo bastante tiempo sin un trabajo fijo y
estoy cansado de ir a entrevistas...yo me pregunto que qué es lo que me
falta, he pedido conversar con algunos supervisores que me han entrevistado
para saber por qué no quedé, pero viven en reuniones y nunca te pueden
atender...yo no se si existira algun respaldo o alguna ley o el Sernac tendra
algo que ver con esto, porque de alguna manera a uno lo estan pasando a
llevar...sutilmente, pero a uno lo estan pasando a llevar...y quién le
responde a uno? La verdad es que ya me siento super bajoneado con esta
situacion y me da una verglienza enorme delante de mi familia, porque mi
sefiora es la que trabaja y estoy viviendo mas encima en la casa de mis
suegros y lo que yo genero la verdad es que practicamente me sirve

solamente para la locomocién.

Cémo enfrenta esta situacion?

Emmm, dificil lo que me preguntas, primero que nada yo soy hombre y no
estoy cumpliendo con el rol que me corresponde, porque mi sefiora es la que
en realidad esta manteniendo la casa, paga las cuentas y mantiene a los
nifios...esas son cosas que deberia hacer yo y no ella.... asi es que te podras
imaginar cdmo me puedo sentir con todo eso...de todas maneras no pierdo
la esperanza de conseguir un trabajo en serio, no como lo que tengo ahora

que ...que ni siquiera se puede considerar un trabajo. EI Miércoles tengo
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una entrevista y ando enfermo del estbmago hace como una semana, la
verdad es que ya casi ni puedo comer, porque todo me cae mal...para qué
decir cuando me voy a acostar...me cuesta mucho dormir y me despierto en
las noches ...para el Miércoles tengo una entrevista en una empresa que
queda en Quilicura, ojala que ahora si me vaya bien, es para un cargo en el
cual yo me manejo super bien y tengo bastante experiencia, asi es que voy
bien optimista a presentarme alla, aunque tengo que reconocer que he
participado en tantos procesos, que ya la autoestima la tengo por el
suelo...pero bueno, asi es la vida...en una de tantas tengo que quedar y salir

de este circulo vicioso que me tiene choreado....

Qué piensa de los procesos de seleccion de personal?

Creo que son buenos y necesarios, te repito, yo si fuera Gerente de una
empresa también lo haria...no tan largos como los hacen y también tomando
mas en cuenta a la persona, la verdad es que me preocuparia de explicarle a
la gente por qué no quedo, creo que le falta m&s humanidad a las empresas y
no que nos vean como simples engranajes de una maquinaria que hay que
echar a andar por cualquier medio, como algo totalmente funcional; si fuera
legislador le exigiria a las empresas que se responsabilizaran de este proceso
del comienzo al final...habra alguna ley que a uno lo ampare? uno nunca
sabe...yo voy a investigar, o sea, creo que es lo minimo ...si uno no tiene ni
plata y tiene que tener para la micro para ir a las miles de entrevistas que a
ellos se les ocurre hacer, mas encima hay que ir bien presentado y la verdad
es gque también a uno le baja la autoestima se siente poca cosa...yo escucho
las noticias de que la cosa anda mejor ....pero para quien no se
...seguramente para los empresarios...cada vez los trabajos que ofrecen son
peores ...si tu ves laborum y el diario ...te vas a encontrar con montones de
trabajo para ejecutivos de ventas...asi la cosa es muy facil para ellos ....te
pagan si les generas dinero sino tu pierdes...yo tengo que ir hacer miles de
visitas a domicilio ...y quien me paga esas micros ...mas encima te piden
metas...asi es re facil ganarse la plata para ellos...buscan un producto y
gente que se los venda ....si tu ves los avisos ....te piden cartera de
clientes...experiencia y hasta auto...son cara dura y asi y todo los sueldos

son de miseria...yo no se como vive la gente con un sueldo de 120.000
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lucas...yo tengo familiares en Australia y me dicen que la cosa es mejor
alla...yo creo que a fin de afio voy a tratar de viajar para alla ...aca ya no
hay oportunidades ...ni respeto por las personas...claro que a los Chinos les
conviene un tratado de libre comercio con Chile...si la mano de obra acé es
baratisima y con los peruanos que trabajan por nada...no se creo que aca la

cosa esta muy mala... no hay respeto...no hay oportunidades.
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Entrevista N° 6

Rosa Mufioz

Hableme un poco de usted, soy Técnica en Radiologia y laboratorio , tengo
50 afos , soy casada.... tengo un hijo, vivo sola con mi marido, el no tiene
un trabajo estable , fue taxista varios afios y nunca logro trabajar en un lugar
apatronado , por su baja educacion, lo trabajos en los que trabajo siempre
fueron... trabajos de sueldo minimo, lo que no nos alcanzaba para nada , asi
que termino trabajando como taxista durante muchos afios, yo estudie , esta
carrera porque me gustaba todo lo que tenia que ver con salud |,
lamentablemente comencé a estudiar muy tarde... como a los 35 afios y eso
me jugo en contra , aunque fui la mejor de mi promocion era también la mas

vieja de mi promocion.

Cuénteme un poco de usted

Vengo de una familia pequefia, mi padre murié y mi madre es casada por
segunda vez, tengo tres hermanos cada uno con un hijo, nuestra situacion
economica es bastante dificil... cada uno de los nifios va a la universidad
con bastante esfuerzo y apoyado con becas de la municipalidad de La
Granja... en nuestra familia ninguno a podido estudiar en la universidad , yo
creo que es por eso la falta de posibilidades que tenemos y los que hemos
podido estudiar ya lo hicimos de muy viejos, yo ya me siento cansada de
tocar puertas... me da rabia porqué yo soy una persona con mucho espiritu
de superacidn pero este sistema a uno le corta las alas... si es cosa de mirar
el diario no mas , hace afios que ya estoy fuera del rango de la gente que
piden...imagina que comencé a estudiar a los 35 afios , termine cerca de los
40 y como te piden experiencia nunca consigo trabajo... me siento muy
frustrada en el plano laboral y como mujer también nunca pude apoyar a mi
marido ni a mi hijo y lo peor es por este sistema que discrimina a las
personas por distinto tipo de cosas a mi me toco por edad...no me dieron la
oportunidad mas que para trabajar en reemplazos de tres meses y mas

encima boleteando...es indigno ni a salud uno tiene...
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Me podria contar de su primer trabajo

Yo me case muy joven a los 18 afios quede embarazada enseguida, me
dedique a cuidar a mi hijo hasta que ya estuviera grande , sali a buscar
trabajo a los 30 méas 0 menos y no me encontré con nada, para cualquier
cosa te piden experiencia y mas encima tienen que tener entre 18 y 25 afios
, asi que con tantos rechazos decidi estudiar algo...pensé que con un titulo
la cosa seria distinta...con mucho esfuerzo logre estudiar en un instituto
profesional una carrera de Auxiliar Técnico, fui la mejor de mi clase, hice
mi practica en el Hospital del Trabajador, hay solo van los mejores...ese
tiempo fue para mi muy bueno me senti importante ...mientras estudiaba
sentia que iba a poder a ayudar a mi familia cuando saliera de esto...terminé
mi carrera y comencé a buscar trabajo ....siempre me cuestionaban por mi
edad y me cuestionaban por no tener experiencia laboral....mi primer

trabajo en el Barros Luco, fue un reemplazo de tres meses .

Recuerda porque proceso de seleccion paso?

Si ... me llamaron del hospital para hacerme una entrevista, con una
Tecnbdloga Medica, ella me pregunto bastante por mi vida y mi familiar
...también me pregunto por mis estudios ...me dijo que me llamarian pronto
para pasar por las pruebas psicolégicas...no me acuerdo bien que me
preguntaron después solo me acuerdo que era de alternativas...me fue bien

y quede trabajando.

Este ultimo afio usted a postulado algun trabajo?

Si, pero ya perdi las esperanzas, no se cuantos curriculo he mandado y a
cuantos procesos de seleccion he ido....yo creo que el problema es la edad y
la poca experiencia que tengo....lo que me da rabia es que no lo dicen ...yo
no se para que me llaman, si ven mi edad en el curriculo...y me hacen las
mismas preguntas ....una vez pregunte porque no me llamaron y me
rigieron directamente que era la edad y el curruculum tan pobre de
experiencia ...después de eso quede muy deprimida ...cai en una crisis muy

profunda ...tuve que ir al consultorio porque no me queria levantar ...es que
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esta forma en la cual uno debe buscar un trabajo es inhumana a uno lo
denigran ...uno va a las entrevistas trata de ponerse la mejor ropa que
tienen para dar una buena impresion , responder cada una de las cosas que le
dicen y a cambio a uno no le dicen nada ...solamente una vez una psicéloga
me dijo que mejor me dedicara a algo independiente...yo ya lo habia
pensado antes y bueno a eso me dedico ahora ...pero es muy poco lo que
gano...la verdad es que me siento fracasada y con una impotencia ...siento
que se rien de uno ....nunca te dicen los resultados ... o te orientan ...una de
diez personas fue honesta conmigo y me dijo que era problema de edad
....porque mis resultados de los test estaban muy buenos y los demas nunca

me llamaron...

Que piensa de los procesos de seleccion

Yo creo que el problema no son los test o las entrevistas que hacen , el
problema esta en que no te informan de los resultados que uno tienen, como
te dije de diez entrevistas a las que he ido solo una sefiorita me dijo que mi
problema era la edad y mi fala ta de experiencia.....pero como puedo tener
experiencia si no me dan la oportunidad de tenerla ...yo ya lo sabia pero yo
queria que me lo digieran a la cara...que fueran honestos...yo creo que las
personas que se dedican a seleccionar personas ven a la gente como
cualquier cosa y nada mas ....no0 ven personas...no se preocupan de sus
sentimientos ...yo ya soy vieja y tengo una familia que nunca he podido
ayudar ...de verdad preferiria que me digieran de frontén que no sirvo para
lo que ellos quieren y no que me ilusionaran con la posibilidad de
trabajar....yo creo que ya no voy a seguir yendo a ninguno mas ..... para
auxiliar ...voy a tratar de hacer algo independiente ...no tengo muy claro
como hacerlo ....pero ahi no voy a tener que pasar mas por esa frustracion
de ser rechazada sin ni siquiera tener la posibilidad de mostrar lo que
se....este sistema es muy malo....se que a muchas personas le pasa esto
...por eso tanta pobreza...y después aparece en la tele que los cabros roban
y se drogan...y los meten presos ...no se porque se escandalizan tanto ...la
gente rica tiene sus casas llenas de alarmas ...y nosotros muertos de hambre
...SI el gobierno es responsable de todo y la misma sociedad que no da

oportunidades ... yo no se como sera en otros paises pero a uno deberian
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decirle que es lo malo que uno tienen para asumirlo o arreglarlo ...sabes uno
se siente tan poca cosa que hasta piensa cosas muy locas ...la depresion a
uno lo lleva a pensar puras leseras ...esto también es culpa del gobierno que
habla y habla de los derechos humanos y la dignidad ....se preocupan de los
tratados de libre comercio y de la gente pobre nada...yo creo que ellos
necesitan nuestros trabajos ...si no quien les saca la basura...al final
siempre hacen leyes para los puros ricos ....yo no pienso votar por nadie

...porque nadie porque todos son iguales...

Como piensa encontrar trabajo

Ya no voy a buscar mas trabajo...en ningun hospital ...menos en el diario
...estoy participando en unos talleres en la municipalidad donde me ensefian
hacer mermeladas...estoy empezando a venderlas a mis conocidos...yo creo
que me voy a dedicar a eso...con 50 afos ya estoy fuera del sistema ...lo
unico malo es que debo pedir unos permisos para poder vender mis
mermeladas y mi casa no cuenta con lo que me pide el Sesma ...asi que ahi

voy a tener que ver como lo hago...pero me voy a dedicar a eso.

Con que sentir se queda de este sistema econdémico

Muy frustrada...creo que no existen posibilidades...me imagino que
muchas personas estan pasando por lo mismo...el gobierno no hace mucho
por la gente....estoy inscrita en la municipalidad y los Unicos trabajos que
me ofrecen son de aseadora con el sueldo minimo y mas encima de
noche...me han dicho en la municipalidad que ese es el trabajo para una
mujer de 50 afios con mis estudios...prefiero vender mermeladas eso lo

hago en mis casa... €50 me hace sentirme mejor...
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Entrevista n® 7

Alfredo

Bueno yo soy Periodista de la Universidad Andrés Bello, tengo 28 afios vivo
con mi mama , mi hermana , ella es madre soltera ....tengo una sobrina...mi
mama trabaja en una tienda comercial ....ella es la que ha sacado adelante la
casa...mi papad se suicido...hace dos afios atrds, tenia problemas de
alcoholismo y después de quedar cesante nunca logro encontrar
trabajo...eso fue muy dificil ....los problemas economicos lo consumieron
...esto paso justo cuando yo estaba haciendo mi practica
profesional....nosotros teniamos un excelente pasar...y hasta el dia de hoy

no hemos podido recuperarnos de ese dolor ...tampoco en lo econémico...

Actualmente en que te encuentras en el plano laboral

Mira la verdad ...bastante frustrada elegi una carrera sin futuro...hasta para
hacer mi practica me costo...la tuve que hacer en la universidad ...he
trabajado en algunos proyectos de cortos ....... pero eso no es nada
seguro...son unas lukas y nada mas...yo esperaba trabajar en algun diario o
canal , comentando las peliculas...yo hice mi tesis sobre el cine
chileno...pero la verdad es que este pais es muy chico para €so...por eso
decidi viajar a estados unidos ...tengo a donde llegar donde un familiar y se
de un amigo que se encuentra trabajando de ilegal en una tipica cadena de

comida rapida...la verdad es chile ya esta colapsado...

Durante este afio has postulado a nuevos trabajos

Si...he ido a wvarias veces a distintos tipos de seleccion de
personal.....incluso he viajado a Concepcion a un proceso de seleccion
....pero la verdad es que levantas una piedra y encuentras a un periodista
...he ido a varias entrevistas y he pasado por todos los procesos ...nunca
quedo...la verdad ya me aburri....como hay tantos la competencia es
demasiada ....sobre todo con las universidades tradicionales ....tu ves los
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avisos de los diarios y te encuentras con que se le dard preferencia a la gente

de las universidades tradicionales...

El ultimo proceso de seleccion por el cual pase fue para un canal
regional...hay hubo una seleccién de mas de 50 postulante segin lo que
informaron...ellos habian sugerido en el aviso que se le daria preferencia a
las personas que fueran de la Catdlica...eso de que le van a dar preferencia
es decir que van a contratar a una persona de la Catdlica...después de pasar
por las tipicas entrevistas y los test y las pruebas ...quede en la ultima etapa
...hay éramos tres personas ...pero el proceso de seleccion ya estaba
cocinado...habia un compadre que era de la Catolica ...los otros dos éramos
de universidades privadas ...la verdad es que ni llame para preguntar que
habia pasado...participe de puro hueon ...ese puesto de trabajo ya estaba
listo ...cuando fui a ese proceso me quede en la casa de una amiga que es
Asistente social y trabaja en la municipalidad ....ella me dijo que yo esta
puro perdiendo el tiempo ....que generalmente los puestos importantes estan
listos de ante mano...pero para mostrar que no es asi deben Ilamar a
concursos...que ella lo sabia bien porque ella era sobrina politica del alcalde
y hace un tiempo atras se monto el medio concurso para el cargo de

asistente social en su comunay ya se sabia que ella quedaria...

Que sentiste con eso

No se este pais esta lleno de hueones corruptos...todo funciona con los
famosos pitutos ...te aseguro que la gran mayoria de los gerentes no pasan
por estos procesos de seleccion ...ahora pa que decir lo que pasa en el sur
...hay lo importante es ser DC o de la Concertacion ...todos los cargos
publicos son todos arreglados...claro que ponen avisos en el diario y llaman
a concurso a mas personas para camuflar esto....pero siempre se sabe quien
va a quedar...este pais es un pais muy chanta...a mi me da rabia ...mi viejo
tuvo que pasar por todo esto y no aguanto ...mi papa tenia problemas de
alcoholismo pero cuando quedo sin pega cago...pasaba todo el dia
borracho....tenia 55 afios y ya no lo pescaba nadie...y eso que era ingeniero
civil...yo todavia no asumo bien esto ...la muerte de mi viejo fue super fea

...para variar habia tomado y se colgé en el bafio...yo estoy seguro que el
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no aguanto mas la presion y por eso se mato...es super dificil hablar de
esto...porque nosotros no pudimos hacer nada...uno escucha de estas cosa
pero nunca se imagina que a uno le podrian pasar...aunque el estaba muy
mal ...yo lo veia cuando iba a buscar trabajo...mas en cima ...se vino en
cima la crisis econémica a nivel mundial ....si estaba la caga en todos
lado...el sistema es cruel y no que ve personas ...a mi me da tanta rabia
cuando los politicos hablan de apoyara a la clase media ...aca en chile la
clase media esta muy mal...no tenemos salud ni prevision ...yo ya me canse
de probar suerte en este pais ...aqui no hay futuro para nadie ....ya ves lo
que te cuento yo estoy recién partiendo y no puedo encontrar un trabajo por
no ser de una universidad tradicional y porque el mercado esta saturado....y
mi viejo no pudo encontrar pega porque era muy viejo para el sistema...asi
que voy a ver que se puede hacer en otro lado ...yo no voy hacer lo que hizo

mi viejo...pero puta que lo entiendo...

Que sientes al respecto

Que en nuestro pais hay mucha discriminacién, por una o otra razon te
discriminan...si vienes de una comuna, colegio, universidad...si tienes buen
apellido o no y sobre todo por la edad...si pareciera que los que ponen los
avisos creen que no hay mas gente que de 20 a 30 afios ...es ridiculo...yo se
que el caso de mi viejo esta tefiido por una depresion enddgena y su
alcoholismo , pero su suicidio es también responsabilidad de la falta de
posibilidades que entrega nuestro pais...me da pena pensar que mi familia
se destruyo por esto...nadie queria ver a mi papa borracho ...llegaban
visitas y quedaba la caga...si pasaba copetiado todo el dia...generalmente
iba los lunes a entrevistas y lo tipico ...le decian * lo llamaremos” ...tengo
rabia ...y pena...no se si esto lo voy a superar algun dia...en la universidad
que estaba no me dieron ningln apoyo...todo lo contrario estos hueones me
demandaron por no pagar ...fue muy dificil...no teniamos plata
...estabamos todos cagados...con sentimiento de culpa y mas encima llenos
de deudas...tuvimos que contratar un abogado y asi y todo renegociar la

deuda...
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Que piensas de los procesos de seleccion de personal

(Se rie)... (Se pone serio y respira profundo)

Mira la verdad es que no a todo el mundo le pasa lo que le paso a mi
viejo...yo creo que a el le faltaron fuerzas...y apoyo de nosotros...pero en
general yo creo que la gente queda mal de estos procesos...no por como son
...l no por como los usan...no creo que midan nada...yo pienso que la
manera de ver como es una persona es probandolo en terreno...uno va muy
nervioso a estas cosas...va lleno de deudas ...con dolor de guata...y lleno
de expectativas...es denigrante ...las empresas y los psicologos que pasan
estas pruebas ...a uno lo hacen sentir mal...poca cosa...uno sale con la
sensacion de que lo han ultrajado...te preguntan cada huea...me acuerdo
que una vez me preguntaron si pololeaba y como era la relacién con mi
polola...yo me cague de larisa...les conté el medio cuento...este trabajo era
para una empresa de esas que se las dan de puritanos y que defienden a la
familia...¢;no vas a poner mi nombre verdad? ;Esto es anénimo?...bueno ya
da lo mismo porque yo lo tengo asumido...yo soy gay...te imaginas que me
hubieran dicho si yo le decia eso...jajajaja...yo tenia claro que no podia
decirlo ...ellos te obligan a mentir ...uno termina diciendo lo que ellos
quieren...por eso te digo la seleccion de personal es ridicula...en esa
entrevista tu creis que me preguntaron si yo sabia editar 0 manejaba algun
programa especial...cuando a uno lo rechazan continuamente ya se da
cuenta lo que tiene que decir y lo que no...y para que decir los test ...son
una lata...las entrevistas son invacibas y ...sin sentido comun ...yo voy a
buscar la oportunidad de mostrar mis conocimientos...no a contarles mi

vida.

Porque piensa viajar al extranjero

Uffff primero porque necesito cambiar de ambiente...vivo en la misma casa
en que mi viejo ...se mato...me da mucho dolor eso...y porque creo que
...por lo que he sabido ...que las cosas son mejor afuera...acd hay leyes
pero nadie las pesca...en cambio en otros paises la ley sirve...en otros

paises no te preguntan nada sobre tu vida personal porque la ley lo
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prohibe...tengo una amigo en Inglaterra que me a contado que eso es
asi...las empresas gringas también...cada uno tiene derecho de tener su vida
como quiera y tener privacidad de eso...que importa si pololeo o no...si soy
casado 0 no ...si pienso tener hijos o no...el tema es que sea buen
profesional y punto...mi hermana postulo a un trabajo y paso todas las
pruebas ...y cuando empezd a trabajar le dijeron que no podia trabajar
porque las politicas de la empresa no permitian a personas que no estuvieran
casadas ....ella paso el primer filtro porque dijo que tenia un hijo...pero
después conversando con la supervisora , se dieron cuenta que era mama
soltera... asi que no podian permitirlo ...seguramente las madres solteras no
tienen derecho a trabajar ...que irénico ...jpero si tienen mas necesidad que
las casadas! ...como todavia no firmaba contrato la cosa quedo ahi...la
seleccion de personal deberia Ilamase, discriminacion de personal...porque
eso es en realidad ...aunque lo adornen con test y psicélogos...igual la cosa
es inhumana ...el poder que las empresas tienen es macabro... y auno no le
queda otra que someterse a ello ...yo ya me canse de esto...lo Unico que he
conseguido con las famosas entrevistas es dudar mi ...de mis
conocimientos... hasta de la carrera que elegi...por eso quiero salir de este
circulo ...porgue aunque encuentre un trabajo y me seleccionen ...como hay
miles de periodistas los sueldos son una miseria ...mas gana un taxista que
un profesional en este pais y nadie lo huevea con entrevistas ni seleccion...

jajajaja quizas a eso me dedique en unos afios mas...
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Entrevista N° 8
Gabriel

Soy Contador Auditor y microempresario, tengo 49 afios, 3 hijos, dos en el
colegio y uno en la universidad, estudie en la universidad cuando era muy
dificil ser Contador, ahora cualquiera estudia...yo parti estudiando para
contador general en un centro de formacion técnica y luego decidi estudiar

en la universidad, estudie ya casado y con hijos, actualmente estoy separado

Podria describirse....

Soy un hombre de trabajo, vengo de una familia de clase media, que con
mucho esfuerzo me educo ...tengo 3 hermanos , mi padre y mi madre aun
estan vivos, vivo con ellos , soy separado , vivo con mis padres porque es
mas facil que los nifios estén bien...el colegio de los nifios esta cerca de la
casa de ellos ...eso me ayuda mucho porque mi mama los va a dejar y los va
buscar....yo trabajo todo el dia en la calle asi que con suerte a veces los veo
despiertos, los mas chicos...el grande no lo veo porqué pasa correteando (

se rie)

Que hace actualmente a nivel laboral

Tengo una sociedad con mi hermano...ponemos portones en condominios y
asi vendemos los controles remoto de los portones...tengo algunos maestros
a mi cargo, también trabajamos prestando servicios de mantencién a los
edificios ...es super agotador paso todo el dia en la calle recorriendo
edificios y buscando clientes...ahora la cosa se ha compuesto...hace un par
de meses ...pero el invierno la vi negra...habia trabajo, pero nadie me
pagaba las facturas...y yo tengo que invertir en material igual al contado...y
pagarle a los maestros...recién estoy empezando a recuperar platas de marzo
...me he metido en muchos créditos ...estoy papado de deudas...pero como

la cosa anda mejor , se que voy a salir adelante...
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Ha participado en procesos de seleccion este ultimo afio

Si...he participado en varios ...pero no he quedado en ninguno...este afio
debo haber postulado a mas de veinte lugares...entre los que he mandado
curriculo por internet y a los que he ido personalmente...eso me tiene super
frustrado , porque estoy de vendedor teniendo mi titulo...titulo que me costo
mucho sacar ...no puedo ser rencoroso con la vida...ya que igual este
trabajo me a dado de que comer...pero no es lo que me gusta hacer...es
muy sacrificado ser vendedor...por lo menos yo soy mi jefe...pero eso es
mas dificil ...a veces gano uno o dos millones al mes , pero otra veces a
penas cubro las cuentas ,y de eso que gano el 50% es para puro pagar a los
proveedores, es muy incierto esto de trabajar en forma
independiente...preferiria ganar quinientas lukas al mes , pero saber que las
tengo seguras... por eso que siempre estoy postulando a trabajos .....estoy
inscrito en varias bolsas de trabajo , siempre me mandan ofertas, pero como
es la vida que llevo muchas veces no puedo ir a todas las entrevistas...a
veces me han llamado a mas de tres entrevistas ...son empresas buenas,
pero a mi se me hace imposible ir , porque si no trabajo el dia no como ese
dia.

Me podria contar la ultima vez que postulo a un trabajo este afio

A ver ...fue como hace dos meses atras, me llamaron de una consultora que
esta en Providencia, cerca de Pedro de Valdivia...me llamaron al celular ,
Yo justo estaba en el metro y no se escuchaba bien , yo le dije que yo
Ilamaba més tarde porque no escuchaba nada, me dijeron que si no queria
postular que lo dijera al tiro , porque tenian un alto de curriculum mas , yo
me quede pa dentro ...me imagine que era la secretaria asi que no pesque
tanto, pero me senti mal , porque yo tengo muchas ganas de trabajar en lo
mio , estoy super cansado y frustrado por la pega que tengo...yo se que por
mi edad es dificil encontrar pega asi que le dije que no habia problema...me
citaron para el dia siguiente, en la tarde...yo trabajo todo el dia en la calle
visitando clientes asi que andaba super traspirado para la hora de la
entrevista, con terno y corbata , pero igual fui...hay me entrevisto una

personay me pregunto por mi experiencia laboral , despues me aplicaron
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unos test , me dijo que tenia media hora para responder, yo me demore mas
,como una hora, pero no fue mi culpa, el cuadernillo que me paso estaba
todo rayado, méas encima era una fotocopia que apenas se veia...cada diez
minutos me preguntaba si ya esta listo , la psicéloga me dijo que me apurara
porque como ya era tarde tenian que irse la secretaria y ella tenia las llaves
del lugar...eso me puso mas nervioso, mas encima con tanta mala pata que
ni la luz acompariaba en ese lugar, cuando termine la psicéloga me dijo si yo
tenia al dia mis antecedentes comerciales porque la empresa que contrataba
lo habia pedido...yo le dije que no y le explique que como era
microempresario habia pedido varios créditos y que estaba con algunas
deudas , pero como la cosa andaba mejor lo iba a tratar de arreglar lo antes
posible...me dijo que eso lo pedia la empresa que contrataba, yo le pregunte
cuando podia llamar para saber como me habia ido...ella me dijo que ese
paso se veia directamente en la empresa que solicitaba al postulante , asi que

ellos decidian a quien llamaban , asi que esperara no mas.

Con que sensacion se quedo de esa entrevista

Muy pasado a llevar, desde el comienzo me senti pasado a llevar, uno por la
necesidad va a cualquier cosa...el trato que me dio esa consultora es como
para demandarlos...a uno lo hacen sentir re mal , primero me cuestiono por
no atender su Illamada como ellos querian, a uno lo descalifican, mas encima
uno se siente tonto porgue te dicen que las pruebas son para media hora y tu
te demorai mas ...cada vez que me preguntaba si habia terminado me decia
“ esa prueba es méximo para media hora” , yo traspiraba entero ...aparte
estaba mA&s nervioso , NO se porque eso N0 Me pasa generalmente... yo creo
que era porqué no veia nada del cuadernillo...llego un minuto en que me iba
a parar y se lo iba a entregar asi no mas...pero me acorde que ella me dijo

que tenia que contestar todas las preguntas
Que piensa de los procesos de seleccion
Hay de todo...yo he pasado por entrevistas muy buenas , la verdad es que

nunca me habian tratado de una manera tan despectiva...tan indigna ...si

hasta pensé que ya esta viejo para estas cosas y lo mejor seria dedicarme a



42
mi microempresa hay nadie me cuestiona , ni me evaltan
continuamente...yo soy mi jefe , con mis propios horarios...recuerdo que
una vez fui a una entrevista a La Ciudad Empresarial y hasta café me
sirvieron ...era una sala que se enotaba que era especial para entrevistar bien
iluminada, ahi si que a uno lo consideraban como persona le daba gusto ir a
las entrevistas ...no quede, pero primera vez que me mandan una carta para
decirme que no quedo, pero que guardan mis datos para otros trabajos...aca
nunca me llamaron, tuve un trato indigno y me estrese mucho, si llegue
traspirando , sali como sopa...yo soy super depresivo y con estas cosas uno
se cuestiona, si esta en un buen nivel 0 no...como estoy con muchos
compromisos y tengo miles de deudas a mi me cuesta mucho dormir , ese
dia me desvele mas de la cuenta...que lata que una situacion asi a uno lo
cage tanto, la autoestima le queda a uno por el suelo, pero no puedo decir
que en todos los lugares sea igual...pero esa fue una mala experiencia igual
me estreso mas de la cuenta ...me han llamado de otros lugares y para ser
honesto le he hecho el quite, aungue he tenido harta pega también...quizas

quede medio marcado por esa mala experiencia ...

Porque creé usted que no lo llamaron

yo creo que no me llamaron por que tengo Dicom , las empresas no te dicen
eso pero en mi profesion eso es fundamental, son cargos de confianza...no
es posible que de tantos trabajos que he postulado no quede...muchas veces
he llegado hasta las entrevistas con los gerentes y me ha ido re bien , me han
dicho que soy la persona que andan buscando ...que van a llamar, no creo
que me falten conocimientos , son las deudas que lo cagan a uno...tengo
que arreglar ese problema , estoy seguro que cuando arregle mis papeles no
voy a tener ningln problema, por ahora no voy a seguir yendo a mas
entrevistas , estos meses son buenos para mi y si sigo yendo a mas
entrevistas voy a terminar con la media depresion , porque a mi me queda
super claro cual es mi problema , aunque no me lo digan directamente ,
bueno en realidad indirectamente ya me lo han dicho varias veces ...a los
contadores siempre nos discrimina por tener problemas
comerciales...gracias a Dios por ahora la cosa esta mejor asi que no me

puedo quejar.
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