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l. 

El presente estudio pretende investigar sí se encuen

tra algún tipo de discriminación en el proceso de selección de_ 

personal a partir de la solicitud de empleo, en base al atract~ 

vo físico y sexo de los solicitantes. 

Esta investigación se llevó a cabo con una muestra de 

100 estudiantes varones de la Universidad Anáhuac de la Ciudac_ 

de México, que cursaban los Últimos semestres de las carreras -

de Administración de Empresas y Contabilidad. A dichos sujetos 

se les otorgaron solicitudes de empleo, las cuales incluían la_ 

fotografía y calificación académica de cada candidato. La com

binaci6n de variables: sexo, atractivo físico y calificación -

académica dió como reSultado 12 combinaciones diferentes de so

licitudes de empleo. Dichas solicitudes fueron calificadas y -

jerarquizadas por los estudiantes de acuerdo a su adecuación PA 

ra ocupar un determinado puesto vacante, en una tienda de depaL 

tamentos. 

Después de realizar un análisis estadístico con los -

datos obtenidos básicamente se obtuvo que: 

Los candidatos con nivel académico alto fueron mejor_ 

evaluados que aquellos con nivel académico promedio o bajo. Así 

mismo, se encontró que los candidatos del sexo masculino fueron 

seleccionados preferentemente sobre los candidatos del sexo fe-

menino, para ocupar el puesto vacante. También result6 que los 

candidatos atractivos físicamente tendieron a ser seleccionados 

con preferencia a los no atractivos físicamente. Además, al --
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controlar las variables del nivel académico y atractivo f ísic~, 

el sexo del candidato fue determinante en la evaluación de la -

solicitud, cuando ambos candidatos poseen nivel académico pror~ 

dio y son atractivos físicamente, así cuando poseen nivel acaC~ 

mico alto o bajo y no son atractivos físicamente. Del mismo rQ 

do cuando los candidatos son hombres y poseen nivel académico -

alto, el atractivo físico no influye en su evaluación1 sin em--

bargo, sí es determinante cuando los candidatos poseen nivel 

académico promedio o bajo. 

Además, cuando los candidatos son mujeres, el atract.i. 

va físico infl~ye independientemente del nivel académico. Por_ 

Último, el canjidato considerado como el más adecuado para ocu-

par el puesto vacante fue el hombre con nivel académico alto, -

atractivo o no atractivo físicamente1 y el candidato considera-

do como el menos adecuado resultó ser la mujer, con nivel acadf. 

mico bajo, no atractiva físicamente. 

De aquí podría concluirse que hombres y mujeres con_ 

igualdad de nivel académico o habilidad, tienen diferentes pro

babilidades de ser· escogidos para ocupar un puesto de alto nivel, 

influyendo en la decisión a ser contratados características in-

modificables del sujeto como su sexo o el atractivo f ísiq9. 



3. 

En Nóxico, la Ley Federal del Ti· abajo ( 1970), corno "'.!]

chas de las leyes da muchos países, expresamente prohíbe la di§ 

criminaci6n en la solccci6n de po1sonal en base a la iaza, co--

lor, religión, sexo, edad o doctrina política. 

En base a éstas leyes, se han llevado a cabo investi

gaciones con el objeto de no sólo detectar, sino, en la medida
7 

de lo posible, de eliminar los prejuicios culturales involuc1·a

dos en la selección de personal con el objetivo de realizar és

ta labor lo más justamente posible. La presente investigaci.ón
7 

tiene como objeto abordar ésta problemática, especialmente ana

lizar en qué se basan los entrevistadores o seleccionadores pa

ra elegir entre las solicitudes de empleo al candidato más idó

neo para ocupar un determinado puesto. 

Ahora pasaremos a definir algunos conceptos que cons~ 

deramos importantes. Se entiende por discriminación la situa--

ción en donde una persona con prejuicios lleva a la práctica, de 

modo activo, una distinción hecha en detrimento de algún grupo, 

emprende la tarea de excluir a todos los miembros de ese grupo7-

de ciertos tipos de empleo o de una zona residencial, etc. (Al~ 

port, 1962). El prejuicio es una actitud hostíl hacia una pers.g. 

na que pertenece a un grupo, simplemente porque pertenece a ese 

grupo, suponiéndose, por lo tanto, que posee las cualidades ob

jetables atribuídas al grupo. CAllport, 1962). 

Estas actitudes quizá se den en la selección de pers.g. 

nal, y poi· selección se entiende: el proceso de escoger para su 

contratac.ión a un subconjunto de trabajadores del conjunto to--
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tal de personas disponibles en cualquier momento dado (Blum y -

Naylor,1976). 

Continuando con la definición de los conceptos claves 

para éste estudio se considerará a la solicitud de empleo como_ 

el instrumento usado en el proceso de selección con el objeto -

de obtener datos del solicitante que sirvan de indicadores rel.s. 

tivos del valor potencial del sujeto como futuro empleado de la 

compañía {Tifflin y McCormick,1974). 

Finalmente se podrá considerar un proceso de selec-

ción libre de discriminación o prejuicio de ninguna índole 

aquél en que todas las personas con cierta igualdad en cuanto a 

determinadas habilidades tengan la misma probabilidad de ser e.s; 

cogidas (Howwell, 1979). 

La presente investigación pretende establecer s! cie~ 

tas características físicas del candidato son determinantes en...,. 

su selección, es decir, si existe o n6 discriminación por parte 

de los entrevistadores o seleccionadores. Específicamente, si_ 

se encuentra involucrado algún tipo de discriminación en el pr.Q 

ceso de selección a partir de la solicitud, en base al atracti-

vo físico y sexo de los solicitantes. También consid~ 

ramos que la creencia de que la mujer es menos capaz que el hoJ!l 

bre para ocupar puestos directivos,es una posición muy difundi

da entre los ejecutivos y directivos masculinos (Dipboye y cols 

1975; Fidell L.S. 1970; Garland H. y ?rice K. 1977). Por lo -

que el presente estudio sugiere la hipótesis que los seleccion.s. 

dores masculinos tendrán éste prejuicio, considerando con mayor 



frecuencia a los candidatos masculinos más adecuados que los 

candidatos femeninos, en igualdad de calificación académica. 

5. 

Algunos psicólogos sociales han encontrado que seleccionado-

res perciben a las personas poco atractivas f Ísicamente como -

candidatos menos deseables en cuanto a una variedad de cualida

des, tanto físicas como intelectuales (Dion y cols, 19721 Byerne 

y cols, 1968). Esto nos sugiere que en una situación de selec

ción el candidato atractivo físicamente será considerado como -

más adecuado que uno no atractivo físicamente, en igualdad de -

calificación académica. 

William Rasberry columnista del Washington Post des-

cribió el prej~icio contra mujeres poco atractivas físicamente -

como la forma más persistente y penetrante de discriminación l~ 

peral (1972, citado por Dipboye y cols, 1975). 

En base a esta doble discriminación parece razonable_ 

predecir que en una situación de selección de personal a partir 

de la solicitud de empleo¡ el sexo y el atractivo físico inter

actúan de tal manera que en términos generales los candidatos -

hombres atractivos físicamente serán considerados más adecuados 

que los candidatos mujeres, no atractivas para ocupar un deter

minado puesto vacante. 

Est8 estudio se llevó a cabo con una muestra de estu

diantes varones de la Universidad Anáhuac de la Ciudad de Méxi

co, que cursaban los Últimos semestres de las carreras de Admi

nistración de Empresas y Contabilidad. A dichos sujetos se les 

otorgaron solicitudes de empleo las cuales incluían la fotogra-
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fía y calificaci6n académica de ~ada candidato. La combinaci6n 

de variables1 sexo, atractivo f Ísico, y calificación académica_ 

dio como resultado 12 combinaciones diferentes de solicitudes -

de empleo. Dichas solicitudes fueron calificadas y jerarquiza

das de acuerdo a su adecuación para el puesto vacante. Poste-

riormente se realizó un análisis estadístico a los resultados -

obtenidos, para poder identificar sí efectivamente el sexo, aps 

riencia física y la calif icaci6n académica del candidato en la_ 

solicitud de empleo tienen alguna influencia en la selección óe 

personal. 

Básicamente se obtuvo que los candidatos con nivel -

académico alto fueron mejor evaluados que aquellos de nivel aes 

démico promedio o bajo. Así mismo, se encontró que los candids 

tos del sexo masculino fueron seleccionados preferentemente so

bre los candidatos del sexo femenino, para ocupar un determina

do puesto vacante. También resultó que los candidatos atracti

vos físicamente tendieron a ser seleccionados con preferencia a 

los no atractivos físicamente. Así mismo, al controlar las va

riables de nivel académico y atractivo físico, al sexo del can

didato fue determinante en la evaluación de la solicitud, cuan

do ambos candidatos poseen nivel académico promedio y son atras 

tivos físicamente, así cuando poseen nivel académico alto o ba

jo y no son atractivos físicamente. 

Del mismo modo cuando los candidatos son hombres y P.Q 

seen nivel académico alto el atractivo f Ísico no influye; sin -

embargo, sí es determinante cuando los candidatos poseen nivel_ 

académi~o promedio o bajo. Además, cuando los candidatos son -
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mujeres, el ~tractivo físico influye independientemente del ni

vel académico. 

Finalmente el candidato considerado corno el más ade-

cuado para ocupar el puesto de jefatura fue el hombre con niv&l 

académico alto, atractivo o no atractivo físicamente¡ y el car.di 

dato considerado como el menos adecuado resultó ser la mujer, -

con nivel académico bajo, no atractiva f ísicarnente. 

La información que resultó de esta investigación nos_ 

puede ayudar a entender mejor ciertos aspectos de la selección_ 

de personal. Las solicitudes son un filtro inicial en la sele~ 

ción y si la discriminación ocurre, ya no da oportunidad a los_ 

candidatos de seguir co~ todos los pasos posteriores de la se-

lección corno por ejemplo• la entrevista, estudios de conocimien 

tos, pruebas psicométricas, etc. Al obtener información sobre_ 

éste proceso y los posibles juicios y esterotipos que intervie

nen en él, podrían sugerirse ciertas estrategias que pudieran -

ayudar a la protección de la igualdad de los derechos de los can 

didatos aspirantes de un determinado trabajo. 
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Con el fin de abordar la problemática de la discrimi-

naci6n en la selección¡ es de vital importancia definir el con--

cepto del prejuicio, así corno, su origen de acuerdo a diferentes 

puntos de vista. Lo.que nos ayudará, finalmente a comprender -

mejor la naturaleza de la discriminación¡ ya que éste fenómeno_ 

resulta, según Allport (1962), de llevar a la práctica, de man~ 

ra activa, el p~.ejuicio. 
r 

El á~a del prejuicio ha suscitado mucho interés en -

las últimas décadas¡ como Betsy Bosak (1979), afirma al decir -

que durante los Últimos 50 años, cientos de estudios en los Es

tados Unidos se han conducido dentro de esta área. 

Allport en su libro "La Naturaleza del Prejuicio" 

(1962) nos dice que lapalabra prejuicio, deriva del latín "pra~ 

judicium", ésta há sufrido un cambio en su significado desde el 

período clásico. Existiendo, así, tres etapas en su transforro~ 

ciónt 

l. Para los antiguos, 11 praejudicium 11 quería decir prj¡t 

cedente, o sea, un juicio que se basa en decisiones y experien-

cias previas. 

2. Más tarde, el término adquirió en inglés la signi-

ficación de un juicio formado antes del debido examen y consid~ 

ración de los hechos, un juicio prematuro o apresurado. 

3. Finalmente el término también adquirió su matíz 



9. 

emocional actual, aludiendo el estado de ánimo favorable o des

favorable que acompaña a ese juicio previo y sin fundamentos. 

La definición más breve es: "pensar mal de otras per

sonas sin motivo suficiente" (Rev. John Lafarge, S.J., 1945, 

pag. 1 74, cita do por Allport 1962). La frase "pensar mal de 

otras personas" incluye sentimientos de desprecio o desagrado,

de miedo y aversión, así como, varias formas de conducta host!l, 

tales como hablar en contra de ciertas personas, practicar algún 

tipo de discriminación contra ellas o atacarlas con violencia.

'~Sin motivos suficientes 11 1 es, precisamente, cuando no se fund.s, 

menta en hechos. Esta definición contiene, así, los dos ingre

dientes esenciales: lo infundado del juicio y el tono afectivo. 

Así mismo, al considerar Otto Klineberg ( l 976) al pre

juicio como un fenómeno complejo, abarca en sí mismo tres aspe~ 

tos: 

l. El aspecto conceptual o cognoscitivo: es decir, -

las ideas u opiniones que se tienen sobre aquellos individuos o 

grupos que constituyen el objeto del prejuicio. (Se suele apli

car la palabra "esterotipo" a éste aspecto). 

2. El prejuicio implica también una actitud en favor_ 

o en contra, la atribución de un valor positivo o negativo, es 

decir, un com·ponente afectivo o sentimiento. 

3. En general, existe, además una predisposición a --

expresar mediante actos esos juicios o sentimientos, comportán

dose de forma que refleja aceptación o repulsa hacia otros: es

te es el aspecto conativo, conductual~ del prejuicio. (Las ac--
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cienes resultantes se describen también como representativas Ce 

distintos grados de discriminación). 

Sean los prejuicios favorables o desfavorables, seg~~ 

Klineberg (1976) deben combatirse, porque ambos representan gé

neralizaciones sin fundamento alguno y san frecuentemente de CA 

rácter irracional. Además, sí bien el prejuicio puede aplicar

se a objetos tan dispares corno los líderes sindicales, las mu;~ 

res, o los alimentos exóticos, en la práctica se ha considerado 

como referido principalmente a poblacione~ o grupos étnicos. 

Los cuales se han caracterizado por la posesión de unas peculi$ 

ridades físicas hereditarias, o por diferencia de idioma, reli

gión, cultura, origen nacional o cualquier combinación de las -

mismas. 

Así pues, el antropólogo Tentori define el prejuicio_ 

como: "la percepción negativa de grupos humanos culturalmente -

diferentes de nosotros" (1962, pag. 14 citado por Klineberg 

1976). 

Del mismo modo, según Kimball Young (1969) el prejui

cio es, específicamente, el confliCto entre grupos caracteriza

do por marcados _rasgos endogrupales y exogrupales. El aspecto_ 

esencial consiste en dar y aplicar un nombre estereotipado o rQ 

tules de diferencia a los miembros de un grupo particular. El_ 

individuo de un exogrupo es llamado primero según el nombre del 

grupo y luego corno persona. 

El prejuicio étnico, según Allport (1962 p.22) puede_ 

definirse corno "una actitud hostíl o prevenida hacia una perso

na que pertenece a un grupo, simplemente por que pertenece a es~ 
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grupo, suponiéndose por lo tanto que posee las cualidades obje~i 

bles atribuidas al grupo". 
i ., 

Un juicio erróneo suele confundirse con un prejuicio. 

Los prejuicios se hacen prejuicios sólamente cuando no son re--

versibles bajo la acci6n de conocimientos nuevas. Un prejuicio 

a diferencia de una simple concepción errónea, se resiste acti-

vamente a toda evidencia que pueda perturbarlo. Estamos propon 

sos a reaccionar emocionalmente cuando se amenaza a un prejui--

cio con una contradicción. El prejuicio étnico es una antipa--

tía que se apoya en una generalización imperfecta e inflexible. 

Así mismo, como lo apoya Young (1969) un estereotipo_ 

es un concepto falso. Se emplea una frase o palabra para adju-

dicar a una persona o grupo características generales o abstra~ 

tas que el razonamiento correcto o la investigación científica 

no confirma. 

El prejuicio según Allport (1962) puede sentirse o e~ 

presarse. Puede estar dirigida hacia un grupo en general, o ñl!. 

cia un individuo por el hecho de ser miembro de ese grupo. El_ 

efecto final del prejuicio, es colocar al objeto del prejuicio_ 

en una situación de desventaja no merecida por su propia cond·J~ 

ta. 

Para una mejor comprensión de la naturaleza del pre--

juicio cabe mencionar algunas de las maneras y puntos de vist3_ 

desde los cuales el prejuicio ha sido explicado. Allport (19ó2) 

nos presenta una visi6n diagramática de los diversos enfoques -

existentes del prejuicio. (Esquema 1). 
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l.l ~~EQQ~~-~f§!Q~f~Q• 

Según Young (1969) un esterotipo que fomenta un prejui 

cio es sustentado por una variedad de mitos, leyendas e ideolo

gías. Por consiguiente, para comprender el prejuicio .debemos -

examinar sus raíces históricas. Yá que, el prejuicio no es más 

que un caso especial de conflicto entre grupos. El conflicto -

es una lucha por determinados valores, siendo el propósito inm~ 

diato de las fuerzas opuestas neutralizar, perjudicar o elimi-

nar a los rivales. 

Desde un punto de vista hist6rico, los objetos del pr~ 

juicio determinados por la configuraci6n particular de valores_ 

conflictivos y grupos opuestos. Del mismo modo para Klineberg_ 

(1976) en el prejuicio tal y como se presenta en las culturas -

contemporáneas, pueden reconocerse muchas y diferentes influen

cias que contribuyen a su formación, todas ellas con una histo

ria relativamente larga. 

Como Young afirma (1969) que a veces supuestas dife-

rencias raciales proporcionan el símbolo fundamental del conf li~ 

to. Apoyado por Klineberg (1976) quien ejemplifica que por lo_ 

que a los blancos se refiere, la esclavitud y la colonización -

deben haber reforzado por lo menos (sí es que no la crearon) la 

noción de jerarquía racial, en la que los pueblos de piel oscu

ra ocupan la posición inferior. A veces, incluso, como en el -

caso de algunos escritores españoles que durante la época de la 

conquista de América negaron a los americanos una humanidad 

igual que la de sus conquistadore§. Sin embargo, en algunas 



13. 

personas del mundo las relaciones entre grupos étnicos consig~i2 

ron una vías más favorable y el prejuicio desempeñó un papel ce 

menor importancia. Tal es el caso de Brasil, país con cierto -

grado de prejuicio, pero mucho menor que en otras partes. Fre~ 

re (1933, citado por Klineberg 1976) señala algunas causas de -

esa actitud relativamente más amistosa. En primer lugar, los -

portugueses que se establecieron en Brasil habían mantenido du

rante siglos contacto con conquistadores de piel oscura -los rrc 

ros-, lo cual les predisponía a una actitud incluso de respeto. 

Habían aprendido a preciar a otras mujeres de tez más oscura, -

por lo que resultaron muy frecuentes los matrimonios con indias, 

y más tarde, con negras. El hecho de que la mayoría de ios PºL 

tugueses que emigraron a América lo hicieran sin sus familias,

al contrario de lo que ocurrió con los colonizadores de la ma-

yor parte de América, facilitó el proceso. Además, el que Bra

sil operara a· sus esclavos pacíficamente y no como consecuencia 

de una guerra civil contribuyó indudablemente a que la transi-

ci6n a un nuevo tipo de relación fuera más temprana y más suave. 

Esta claro que, el proceso de un país determinado, la historia_ 

de los conflictos étnicos ayuda a explicarel patrón de acepta-

ción y de rechazo que prevalece hoy. (Klineberg, 1976). 

La existencia del prejuicio y de la discriminación, -

según Klineberg (1981) ha conferido ciertas ventajas muy defini

das y prácticas a la mayoría dominante. Una ventaja que surge_ 

en forma clara e inconfundible es, precísnmente, ia económica.

Ya que la investigación indica cláramente, como lo dice Kline-

berg (1976),-que el aprendizaje se produce con más facilidad y_ 
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eficacia cuando está motivado y cuando va acompufiado de ciert~s 

satisfacciones que refuerzan su proceso. En el caso del prejuJ.. 

cío, es posible que el refuerzo más importante proceda de los -

beneficios que del mismo parece derivarse, los fines prdcticc!_ 

a que pueden conducir el prejuicio y la discriminación. Entre:_ 

éstos fines 85 muy probable que los beneficios económicos ten-

gan un papel predominante¡ para algunos teóricos (marxistas o -

deterministas económicos) constituyen el único factor signifiCA 

tivo. 

Un breve resumen de este argumento nos lo brinda Cox: 

(1948, pag. 393, citado por Allport, 1962) "El prejuicio racial 

es una actitud social propagada ontre la gente por una clase e~ 

plotadora, a fín de estigmatizar a algún grupo como inferior, -

de modo que tanto la explotación del grupo como la de sus rec1.:.:r 

sos puedan justificarse". Como por ejemplo, Klineberg (1981),

dice que los factores económicos han desempeñado en el pasado y 

actualmente un papel dominante en las relaciones entre el negro 

y el blanco, dejando al negro en posición de inferioridad, de -

suerte que no se convierta en rival activo del blanco. 

Lo anterior está muy relacionado con el concepto del_ 

racismo que nos propone Albert Menuni ( 1972, pag. 207) : "El raci_!; 

roo es la valoFación, generalizada y definitiva de unus diferen

cias, reales o imaginarias, en provecho del acusador y en detri 

mento de su víctima, con el fin de justificar sus privilegios o 

agresión". El análisis de la actitud racista comprende cuatro_ 

elementos importantes: 
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l. Insistir en las diferencias, reales o imaginaria~. 

entre el racista y su victima. 

2. Valorizar éstas diferencias, en beneficio del ra-

cista y en prejuicio de su victim~. 

3. Esforzarse en llevarlas a lo absoluto, generalizán 

delas y afirmando gue son definitivas. 

4. Legitimar una agresión, o un privilegio, efectivc3 

o eventuales. (Albert Nemmi 1972). 

Así mismo, dentro del enfoque histórico, la E~!!9!~~

ha sido un factor dominante. Según Young, (1969) el prejuicic_ 

religioso ha sido una de las formas más difundidas de la intol~ 

rancia y la discriminación. Klineberg (1976) complementa lo •n 
terior, al decir, que la identificación religiosa quizá sea e~_ 

la actualidad menos importante para la mayoría de la gente qu~_ 

en la Edad ~edia, pero el clima de opinión creado por las ens~

fianzas pasadas se modifica con dificultad, a~n cuando las cir-

cunstancias hayan cambiado. En éste como en otros terrenos ne_ 

debe olvidarse el peso del "desfase social", la permanencia. de_ 

instituciones y tradiciones, aunque hayan dejado de ser adecua

das. 

Otro factor significativo asociado con el prejuicio,

dentro de este enfoque es el incremento del ~~~i2~e!!~~9 y de -

los sentimientos de identidad nacional; que surgen, principal-

mente, durante períodos de guerra o conflictos políticos con 

otras naciones. La identificación nacional es alabada como 

creadora de solidaridad social, participación en una empresa CQ 
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mún y sentimiento de pertenecer a algo. Pero por desgracia, u..., 

nacionalismo 11 sano 11 conduce fácilmente a una patriotería exage

rada, que es no solo un "por nosotros" sino un "contra ellos 11 
-

(Klineberg 1976). 

Finalmente, Allport (1962) insiste en que cualquier -

pauta de prejuicio existente en cualquier lugar del mundo se v: 

notablemente aclarada cuando se la examina desde el punto de 

vista histórico. 

Allport (1962) nos dice que los sociólogos y los antrQ 

pólogos adjudican importancia primaria a éste tipo de teoriza-

ción; mediante el cual el proceso de conflicto entre grupos y -

el prejuicio es explicado a partir de factores socioculturales. 

Un ejemplo de éstos factores es el fenómeno conocido_ 

como 11 urbanízación 11 • A pesar de que la gente desea tener rela

ciones pacíficas Y amistosas con sus semejantes, ésta tendencia 

ha sido severamente bloqueada por la mecanizada cultura actual; 

en especial por la cultura de nuestras ciudades que provoca mu

cha inseguridad e incertidumbre. Pero, ¿qué tiene que ver ésta 

inseguridad urbana con el prejuicio? Por un lado, como "hombre 

masa" seguimos las condiciones de los tiempos. Los reclamos al 

esnobismo que hace la propaganda nos afectan profundamente. Que

remos más mercaderías, más lujo, más status. Los patrones que_ 

nos imponen los anunciadores nos incitan a despreciar a la gen

te que es pobre, que no alcanza el nivel prescripto de existen

cia material. De aquí que considerarnos con desprecio- a los gr~ 
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pos económicante 11 inferiores 11 a nosotros. 

Con respecto a ésto Young (1969) nos dice que una de_ 

las influencias culturales de mayor importancia para la forma-

ción del prejuicio es 01 ordenamiento de las relaciones de enj2 

grupo y de exogrupo a lo largo de la escala de superioridad. r~ 

te ordenamiento de las diferencias entre grupos representa, 

esencialmente diferencias de status. 

Por su parte, Klineberg (1963) nos dice que' el fenóme

no de endogrupo y exogrupo es aquel que es representado por l•_ 

amigabilidad dentro del grupo al que un sujeto se siente pertfr

necer (endogrupo) ·~ el de la hostilidad contra aquellos que no_ 

pertenecen al mismo (exogrupo). Este ataque común contra el eA 

traño suele borrar las hostilidades dentro del grupo y unir, 

por lo menos transitoriamente, a todos sus miembros. 

Con respecto a la relación dinámica exogrupo/endogru

po en relación al prejuicio Carl Schmith (Freedman, Carl Schm:

th, Sears, 1970) dice que desafortunadamente el rechazo entre -

endogrupo y exogrupo se agudiza muchas veces cuando el contac~o 

entre ambos grupos se incrementa. Es verdad que bajo muchas -

condiciones, varios prejuicios }' estereotipo disminuyen debido_ 

a que ambos grupos se llegan a conocer mejor y se dan cuenta de 

que en realidad son menos diferentes de lo que suponían. Sir. -

embargo, ésto es verdadero siempre y cuando los conflictos en--

tre ambos grupos no tengan una base de tipo económica. Ya que_ 

sí ambos grupos tienen valores diferentes y están en situación_ 

de competencia (empleos, vivieñda, etc.} el contacto entre arr.--
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bos puede incrementar el conflicto. 

El factor más importante es el tipo de contacto. De_ 

aquí se concluye que el contacto apropiado que ha sido llamado_ 

como 11 status-i9ualitario 11 reduce el prejuicio, así como, el an

tagonismo entre grupos. Sin embargo, dste contacto pocas veces 

es encontrado en situaciones reales de la vida diaria. 

El prejuicio también es una norma social. Cumple una 

función protectora al mantener a las personas segregadas y en -

niveles o lugares adecuados, de acuerdo con ciertas convenciones. 

En otras palabras, el prejuicio también cumple una función de -

aislamiento social (Young, 1969). 

Un aspecto muy importante del status relacionado con_ 

la discriminación y el prejuicio es lo que E.S. Eogardus (1928, 

citado por Klineberg 1981) denomina ''distancia socia1 11 1 expre-

sión que representa la idea de una ubicación dentro de una gra

dación del propio grupo y sus valores respecto de los propios -

de otro grupo. La distancia social supone las relaciones de -

una ordenación jerárquica. 

Según Young (1969), indica una tendencia a dirigirse_ 

hacia un objeto o persona, o bien a evitarla. La distancia so

cial significa no un simple aislamiento espacial, sino el aisl~ 

miento -mucho más importante- de las ideas y actitudes. 

Finalmente Allport (1962) propone que combinando el -

énfasis histórico con el sociocultural, tenemos la teoría del -

prejuicio que lo explica por la existencia de pautas de la ~~~~ 

nidad. Aquí se acentúa el etnocentrismo básico de todo grupo._ 
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Esta posiciót1 que combina la historia y la sociología1 nos dice 

que los individuos no pueden menos que adoptar los juicios de -

sus antepasaclos, viendo a cada exogrupo a trav~s de la pantalla 

de la tradición. 

l.3 ~~~QQg~-~!!g~S!Q~~~· 

Allport (1962) dice que sí al enfoque sociocultural -

le quitamos la referencia histórica, lo que nos queda es una pe~s 

pectíva situacíonal4 o sea, el acento no recae en las experien 

cias pasadas sino en las f~~~~~~-~~~~~!~~· Podría hablarse, por 

éjernplo, de una teoría de la atmósfera. un niño crece rodeado_ 

de influencias inmediatas y muy pronto las refleja a todas. 

Líllía Smith (1949, citada por Allport 1952) propone_ 

dicha teoría. El niño sureño (de E.U.A.) no posee, evidentemen 

te, el conocimiento de los hechos históricos, de la explotación, 

ni de los valores urbanos como tales. Sabe sólamente que debe_ 

"adaptarseº a las enseñanzas complejas e incongruentes que reci 

be. Su prejuicio es, así, méramente una imágen refleja de lo -

que ve a su alrededor. 

Ciertamente, como dice Klineberg (1976) el prejuicio_ 

puede aprenderse, y es, así, corno el niño (generalmente incons

ciente) adquiere los valores que prevalecen en su sociedad. 

Si el hombre es por naturaleza pugnaz y hostil, debe

mos esperar que aparezcan conflictos. Las teorías que acentúan 

lo causal en la ~~~~~~!~~~-~~~~~~ son de índole psicológica, 
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Hobbes, (1651, cap.13, citado por Allport 1962) que -

buscaba las raíces del prejuicio en los malos instintos del hom 

bre dice: 11 que en la naturaleza del hombre hallamos las tres 

principales causas de dcpendenciu.. Primero, la competición; s~ 

gundo, la desconfianza; tercero, la gloria Hobbes dice 

aquí que las fuentes del conflicto radican en: l) el provecho -

económico, 2) el temor y el impulso defensivo, 3) el deseo de -

status (orgullo). Para él éstos tres deseos no eran más que a~ 

pectas de la tendencia básica del hombre hacia el pobre. De 

esas tres maneras el hombre consigue poder (Allport 1962). 

Este enfoque según K.lineberg (1981) es una de las ma

neras más antiguas de enfrentars~ a éste problema; la cual pro

pone que el prejuicio no puede evitarse cuando dos grupos entran 

en contacto; se infiere entonces con toda claridad que en un -

mundo heterogéneo existiría siempre el prejuicio. Esta opinión 

hace hincapié en la conciencia de especie, un sentimiento de SQ 

lidaridad con aquellos semejantes a uno y la consecuente 11 aver

sión" hacia los distintos. El filósofo Royce (1908, citado por 

Klineberg, 1981), también se refería a una ''antipatía natural''

hacia aquellos que son distintos de nosotros. Sin embargo, MQ 

reno (1953, citado por Klineberg 1981) refuta esta posición me

diante es~udios sociométricos en los que se preguntó a los ni-

ñas de escuela a cuáles de sus compañeros les agradaría tener a 

su lado1 no hubo ninguna división 11 racia1 11 notable en los prim_g, 

ros tres o cuatro años; aquí es evidente que el prejuicio se 

~~S~!~~~ y no es innato en el niño. 

, Otra posición dentro de éste mismo enfoque es la tea-
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ría de 11 frustración y agresión 11 {Allport 1962). También es u:i.::t 

teoría psicol6gica enraizada en la "naturaleza del hombre''· 

Propone que las necesidades de integración parecen ser tan bási 

c~s como la protesta y el odio, o aun más bdsicas, y al mismo -

tiempo sostiene que cuando los avances positivos y amistosos hE., 

cia el ambiente son coartados, resultan de ello consecuencias -

nefastas. La privación y la frustración provocan muchos impul

sos hostiles, que si no son controlados tienden a descargarse -

contra las minorías étnicas. 

La tCoría de ia frustración a veces se conoce con el_ 

nombre de teoría del ~~!~~-~~!~~~!~ o de la ~~~~!~~-E~~E!~!~~~

!!~· Según Young (1969), esta teoría significa que la culpa -

por los problemas es cargada ~obre el exogrupo. Es un fenómer.o 

por el cual algunas de las energías agresivas de una persona o_ 

grupo son concentradas sobre otro individuo, grupo u objeto1 y_ 

en la que la dosis de agresión o culpa es parcial o totalmente_ 

injustificada. Esta teoría está muy relacionada con el concep

to del racismo, descrito anteriormente. 

Un tercer tipo de teoría de las que se basan en la "n2. 

turaleza del hombreº acentúa el factor representado por la ~~-

!;:;:~~!:~Ee-~~~-~~!:~S!:§:E del individuo. Sólo en ciertos tipos de_ 

personas el p~ejuicio se presenta como un rasgo importante en -

sus vidas. Parece tratarse de personalidades inseguras y ansiQ 

sas que adoptan el estilo de vida autoritario y exclusionista,

en lugar del estilo democrático, tranquilo y confiado (Allport, 

1962). 
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Según Allport (1962), la conducta de cada individuo -

se deriva de modo irunediato de la opinión que tiene de la situ~ 

ción a la que hace frente. Su respuesta al mundo se adapta a -

su definición del mundo. Ataca a los miembros de un grupo por-

que los percibe como repulsivos, fastidiosos o amenazantes; se_ 

burla de los miembros de otros grupos porque para él son toscos, 

sucios y·estúpidos. También, como se dijo anteriormente, las -

tuerzas históricas y culturales y toda la estructura del carác-

ter de la persona pueden estar en el fondo de sus hipótesis y -

percepciones. Los escritores que enfocan el estudio dc1 preju~ 

cío desde el punto de vista fcnomeno16gico suponen la convergen 

cia de todos estos factores en un foco final común. Lo que el_ 

hombre cree y percibe finalmente es lo importante. Es obvio --

que el estereotipo juega un papel prominente en la acentuación_ 

de la percepción previa a la acción. El nivel fenomenol6gico, -

comO se dijo, es el nivel de causalidad inmediato, pero convie-

ne combinar éste enfoque con otros. Si no lo h~cemos así, es -

probable que se pierda de vista los determinantes igualmente im 

port;:.ntes .representados por la dinámica subyacente de la pcrso-

nalidad, así como los contextos situacionales, ~ulturalcs e hi~ 

tóricos de la.vida. 

l.& ENFOQUE A TRAVES DEL OBJETO ESTIMULADOR O DE LA 

:~~~Y!~S!Q~-~!~~-~~~S!~~:---------------------

Finalmente se hablará sobre el problema del ~ei~~~ 

~~~!~~!e~~~ en sí mismo. Este enfoque declara que pueden exis

tir diferencias auténticas entre los grupos, que provoquen dis-
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gusto y hostilidad, sin embargo, con todo lu dicho anteriormen-

te se muestra que éstas diferencias son mucho menores de lo que 

se imagina. En la mayoría de los casos una reputación no es m~ 

recida, sino que se lR arroja gratuitamente sobre un grupo. S2 

ría imposible hallar en la actualidad un estudioso de las cien-

cias sociales que se adhiera por completo a la teoría de la r~-

putación merecida. Sin embargo, pueden existir rasgos étnico~_ 

o nacionales que sean amenazadores y que inviten, por lo tantc, 

a una hostilidad realista. O con mayor probabilidad aún, la 

hostilidad puede alimentarse en parte de estimaciones reales del 

estímulo y en parte de los muchos factores no reales que com--

prende el prejuiCio. Algunos escritores, por consiguiente, prQ 

pician una teoría de la interacción; la cual propone tomar en -------------------------
cuenta la acción simultánea de todas las causas de actitudes --

hostiles que hayan sido establecidas científicamente, incluyen-

do, además, aquellas características del objeto estimulador mi§ 

moque vengan a cuenta. (Allport 1962). 

A manera de resumen Klineberg (1981) dice que el pre-

juicio es multidimensional, en el sentido de que puede surgir -

de multitud de causas difer~mtes y satisfacer muchísimos moti--

vos. Tanto la comprensión como el tratamiento del prejuicio r~ 

quieren un mé.todo integrado, desde varias direcciones distintas. 

Una vez abordado el tema del prejuicio se enfocará --

ahora sobre el concepto de ~!~~~!~!~~~!~~; específicamente, la_ 

11 oiscriminación Social"; para tratar finalmente este fenómeno -
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dentro del área laboral en cuanto a la selección dü personal. 

Allport (1962) afirma que no necesariamente alimenta= 

prejuicios es practicar discriminación. Como regla general, --

puede decirse que ld discrimir1 .. ci6n tiene consecuencias social~s 

más serias e inmediatas que el prejuicio. 

Existen grados en lil acción negativa, desde la menos_ 

hasta la más enérgica: 

l. Hablar mal; la mayoría de la gente con prejuicios_ 

habla de ellos. 

2. Evit~r el conlacto; sí el prej11icio es m~s intenso, 

lleva al individuo a evitar el contacto con los miembros del --

grupo que le desagrada . 

3. ~~~'=E~~~~~~~~~; aquí la persona con prejuicios llg 

va a la práctica, de modo activo, una distinción hecha en dctri 

mento de algún grupo. Emprende la tarea de excluir a todos los 

miembros del grupo en cuestión de ~~~;:!:;e~-~!P~~-~~-~~E'!~9, de -

una zona de residencia, de iglesias u hospitales. La segrega-

ción es una forma de discriminación institucionalizada, impues-

ta por la ley o la costlunbre. 

4. Ataque físico; el prejuicio o discriminación, más_ 

bien, pueden llevar a actos de violencia o semiviolencia. 

5. Exterminación; linchamientos, uprogroms 11
, ma~anzas, 

genocidios;marcando el grado máximo en cuanto a la expresión -

violenta de éste conflicto. 

Según Yinger (1976) la discriminación es una facultad-
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de distinguir sutilmente, de discernir con agudeza Y también es 

una diferenciacidn injusta o injuriosa. 

Es, pues, que en relación con la interacción humana,

cabc pensar que los significados de la discriminación que se e;:;. 

pusieron forman parte de un contínua. Sin embargo, para los 

propÓsitos de esta investigación, sólo será necesario tratar lo 

concerniente a la discriminación en el sentido que Williams lo_ 

dice: "Puede hablarse de la existencia de discriminación cuando 

las personas pertenecientes a determinado grupo, por lo demás,

gozan formalmente de todas las cualificaciones precísas no son_ 

tratadas de acuerdo con los códigos institucionalizados nominal. 

mente universales" (1947, pag. 39, citado por Yinger, 1976). 

Hay que subrayar que en la discriminación {social) es 

fundamental el hecho de que la misma se halle incrustada en las 

estructuras sociales y apoyada por prácticas de grupo, aún cuan 

do viole lns normas predominantes en la sociedad. La discrimi

nación, es pues, la persistente aplicación de criterios que re

sultan arbitrarios, inconvenientes o injustos según los patro-

nes dominantes, con la consecuencia de que unas personas reci-

ben ventajas indebidas y otras, igualmente cualificadas sufren_ 

una sanción injustificada. Al comparar a los que se encuentran 

beneficiados con los que están en situación desventajosa, se -

puede decir, que la discriminación es el "trato desigual dado a 

los iguales" {Yinger 1976, pag. 430). 

Un ejemplo de ésto que plantea Yinger (1976) y que r~ 

presenta precísamente_§>l objetivo de ésta investigación¡ es ---
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cuando la ~~~~~~!~~ para un empleo se apoya en circunstancias -

de raza o religión, en lugur de en lu competencia de los candi

datos. En éste fenómeno los miembros de los grupos no privile-

gi~dos son trntados todos igu~l. sin tener en cuenta las dife-

rencius que se puedan dar entre ellos, en cuanto a competencia, 

formación u otras características personales. El empleo de al

gunos criterios de discriminación puede estar en contradicción_ 

con los valores fundamentales de la sociedad y debilitar su uni 

d~d. Así por ejemplo, una democracia busadaen la igualdad ante 

la ley y en otras formiJ.S universales queda debilitada por la -

discriminación fundada en motivos de raza, sexo, aspecto físico. 

Además de la región, raza, el origen nilcional y .la -

cultura, como Yinger (1976) afirma, pueden servir de base a la_ 

discriminación criterios de deferenciación como la edad (Una 

persona es "demasiado joven" o "demasiado vieja 11 para ocupar un 

puesto, 2 Fesar de su Capacidad de desempeño), el sexo, clase -

soci~l, o el atrac~ivo físico. Lus formas de discriminación son 

t.:i.n diversas como los criterios en los que se fundamentan. Qui 

z~ los tres tipos m~s importantes sean la restricción de lamo

vilidad social (~~g~~!~~-~~-~E~~~~~!~~~~~), la restricción de -

la movilidad física (segregación) y los obstáculos a la adquisi 

ción del auto respeto total y de la armonía intrapsíquica (ta-

les como la exigencia de una diferencia arbitraria en función -

del status). Estus diversas formas se dan juntas con frecuen-

cia y se refuerzan mutuamente, pero tambi~n se dan por separadoe 

Finalmente, apoyado por todo lo expuesto anterionnen-
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te, Klineberg (1975) considera que es difícil sobreestimar la -

importancia del prejuicio en cuanto problema para las ciencias -

sociales. La hostilidad que engendra el prejuicio, la discrimi 

nación a que suele conducir por parte de la población dominante 

para con otras grupos ha provocado tantos males, que es por és

to que tantos especialistas hayan dedicado sus esfuerzos a com

prender y controlar esta forma de patología social. 

2. ~~-~~~~gg!Q~-~~-~~~~2~~: 

Es de vital importancia hablar sobre la selección de_ 

personal, ya que, el objetivo de esta investigación es el estu

dio de la Discriminación en la Selección. También se analiza-

rán las técnicas utilizadas en selección de personal; sobre to

do acerca de la forma de solicitud {herramienta utilizada en e~ 

te trabajo). Y, además, se analizarán los problemas de equidad 

que involucra este proceso. 

La selección de personal según Blurn y Naylor (1976),

denota escoger para su contratación, a un subconjunto de traba

jadores con conjunto total (población) de personas disponibles_ 

para su contratución en cualquier momento dado. Por lo tanto,

la selección no es al azar, ya que los elegidos se escogen par

tiendo de la base de que tienen mayores probabilidades de ser -

mejores emple.ados que los rechazados. Es por lo anterior, que 

si queremos realizar una selección justa y válida debamos apli

car instrumentos y procedimientos científicos y objetivos, en -

vez de juicios subjetivos y tendenciosos. 

Según la "Enciclopedia de la Psicología• (1978), como 
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objetivo primario, la selección de personal ha tenido y tiene -

como interés, la mejor adecuación del sujeto al trabajo, princi 

palmente para obtener resultados en cuanto al rendimiento. El_ 

problema del 11 rendimicnton fue, pues durante muchos años el e je 

central de la selección. Eru una visión un tdnto materialista_ 

del problema. A partir de El ton Hayo, y con el concepto de bu.§. 

car la "moral de trabajo 11 en ~l producto, el objetivo en la se

lección fue alcanzando aspectos más humanos, pero con el avance 

de los procesos y propósitos organizotivos, a cuya causa indud~ 

blemente sirve, fueron todavía perfilándose las misiones que d~ 

bía cumplir la selección y que hoy podernos dar centradas en los 

aspectos siguientes: 

l. Rendimiento: Se conserva, con toda pureza inicial, 

el interés de que el producto tenga las aptitudes adecuadas pa

ra desarrollar e1 trabajo encomendado lo mejor posible. 

2. Seguridad: Conociéndose la causalidad del acciden

te, en la que el 80% de ésta es atribuible al factor humano, -

precisarnos que el sujeto tenga condiciones para el trabajo, no_ 

solo para realizarlo bien, sino para que no se accidente .. 

3. Jernrquización: Se trata de preveer no solo la 

adaptación presente, sino la posiblidad de utilización para un_ 

ascenso futuro, mediante las formaciones adecuadas y hasta qué_ 

límite, o inversamente, cuáies son las particulares limitacio-

nes .. 

4. Conducción: La calificación del sujeto en mucha -

diversidad de ~spectos (cuadro de intereses motivacionales, etc) 
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fo1:ma de trato, p1\l ,\ Pstublccu1 las bases de la política disci-

plinaria y evi tai. Pst.:tdos de tensión. 

Como lo diC<'n Tiff in y McCoLmich ( 1959) 1 la piedra uJ1 

gular en la cual se d.:-bo basar la organización industrial de 

nuestros días debe se1· las i elaciones satisfactorias entre pa--

trón y empleado; es poi· ésto, que cada vez tiene más importan-

cía la tarea de valorar a los futuros empleados antes de contt·.!J. 

tarlos. Es por lo anterior, que estos autores afirman que para 

valorar debidamente la aptitud potencial de los solicitantes p~ 

ra un trabajo, es necesario determinar las características que
7 

diferencían a los buenos empleados de los deficientes para el -

trabajo en cuestión. Esto requiere del estudio de un grupo de_ 

muestra de trabajadores, para averiguar cuales son los caracte

res que hacen a un buen empleado y cuales los que lo colocan en 

la categoría de los deficientes. Conociendo estas diferencias, 

es posible seleccionar a aquellos que tengan características si

milares a.los que actualmente están en la lista de los mejores_ 

empleados para ese trabajo. 

Resulta, pues, evidente como también lo dicen Blum --

y Naylor (1976) apoyando lo dicho anteriormente, que las perso

nas tienen diíe.tencias entre sí. La medición de cualquier ca--

racterística de las personas con un instrumento medidor dará e~ 

mo resultado una distribución de calificaciones, algunos obten

drán calificaciones altas, otras bajas, etc. Es pr~císamente -
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la existencia de diferencias individuales lo que proporciona la 

base para el proceso de selección y colocación. Puesto que la_ 

finalidad de este proceso es la de aprovechar plenamente estas_ 

diferencias p~ru scleccion~r en primer término a las personas -

que poseen lu mayor cantidad de atributos inherentes al éxito -

en el empleo. (Diagrama 2). 

Solicitantes 

_)/ 
~!-~~ !i;] 

rechazados 

Punto de selección 

i~ Punto de colocaci6n 

Puesto D 

Puesto A 

Puesto B 

Diagrama 2.El proceso de asignación del potencial humano 

(Blum y Naylor, 1976 pag. 43). 

El procedimiento de admisión de personal, según Reyes 

Ponce (1984), consta de varias etapas; las más comúnes son: 

a) Reclutamiento; hace de una "persona extraña", un -

candidato. 

b) Selección; busca entre l.os "candidatos" los mejo--

res para cada puesto. 
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e) Contratación; hace del 11 buen candidato'', un "em--

pleado11 o trabajador. 

d) Introducción; trata {junto con el entrenamiento) -

de hacer del 11 c:npluado 11
, un 11 buen cmple.:tdo". 

Debido al objetivo central de este estudio, sólo nos_ 

ocuparemos de lo referente a la selección, cuyo procedimiento -

se compone de las siguientes etapas: ( Blum y Naylor 1976) 

- Etapa 1: Examen de los puestos vacantes: Consiste -

en un análisis de puesto. La comprensión y el conocimiento prg 

fundo de un puesto tienen una importancia primordial y debe prg 

ceder a la utilización de cualquier prueba de selección y colo

cación de empleados. 

- Etapa 2: Selección de criterios y predictores: Esta 

etapa incluye dos partes: 

a) Escoger un indicador que mida el punto hasta el -

que un trabajodor es "bueno" o competente (el cual se denomina_ 

normalmente criterio). 

b) Elegir una medida particular, que pueda utilizarse 

para predecir hasta qué punto tendrá éxito un empletldo en su -

trabajo (lo cual se denomina predictor). 

Lo importante del criterio es que defina o mida el -

éxito en el empleo. Por parte del predictor existen una gran -

variedad de dispositivos potcncia~es útil~s para establecer una 

distinción entre los trabajadores competentes y los deficientes. 

Con frecuencia se emplean predictores tales como: las 
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pruebas, las entrevistas, las forffias de solicitud y cartas de -

recomendación entre otros. 

- Etapa 3: Medición del rendimiento: Una vez que se -

hayan sclcccion~do les criterios y los prcdictores, scrJ ncccsi 

ria obtener medidas de ellos de una muestra de obreros en servi. 

cio. Esto puede realizarse aplicando el predictor a empleados_ 

presentes y obteniendo, al mismo tiempo, mediciones de los cri-

terios, aplicando el predictor a nuevos empleados y esperando -

cierto periodo específico, antes de obten~r las mediciones de -

los criterios. 

- Etapa 4: Relación del predictor con el criterio: Im 
plica la determinación de sí existe o nó una relación signifiCE.. 

tiva y verdadera entre las calificaciones de un empleado en el_ 

predictor y eil criterio. Sólo sí existe una relación semejante 

podrá considerarse que el proceso de selección tiene éxito. El 

establecimiento de la existencia de esa relación se denomina v~ 

lidación de un predictor. 

- Etapa 5:. Decisión sobre la utilidad del dispositivo 

de selección: Tomar la decisión final sobre sí debe utilizarse_ 

o no el predictor para seleccionar a nuevos empleados, depende_ 

no sólo del tamaño de la relación en~ontrada (en la etapa 4) y_ 

su significanCia, sino también de muchas otras condiciones: el_ 

número de solicitantes, la cantidad de vacantes de empleos, la_ 

Proporción de los empleados actuales que se consideran eficien-

tes, etc. 

- Etapa 6: Reevaluación: Nunca debe olvidarse que la_ 
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situaci6n p1·eriicLiv.1 eH dinámica y cambia co1istanternente. Lo -

que hoy cont1 ibuyL' il qUL" se haga una buena selección, puede no_ 

ser apropiado ma~nna en absoluto) cambian los solicitantes, los 

t1abajos y L1s condiciones de empleo. Así, todo buen p1og1ama_ 

de selecci6n debe rccvaluarse periódicamente, a fin de aseguraK 

se de que rcnliza de manera co1recta el trabajo para el cual se 

designó. 

La selección, pues, pretende aumentar los niveles de_ 

habilidades en la organización a través de un proceso de elimi-

naci6n, es decir, eligiendo a los "mejoresº. Sin embargo, se -

debe siempre tener en cuenta las dificultades de ~S:!!9e~ que m~ 

chas veces trae consigo la selección; siendo éste problema la -

piedra angular de esta investigación, es pertinente ahondar un":'" 

poco al respecto. Siendo el proceso de selección 11 justo", to-

das las personas con cierta i9ualdad en cuanto a determinadas -

habilidades deberían tener la misma probabilidad de se!" escogi-

das; independientemente de su sexo, nivel socioecon6~ico, atra~ 

tivo físico, edad. Puesto que en características inmodificables 

(como las anteriores) debe aplicarse el principio de equidad. -

Se dice que un procedimiento de selección es injusta; "Cuando -

personas con iguales probabilidades de éxito en un trabajo, ti~ 

nen desiguales probabilidades de ser contratadas para ese pues-

to• (Hovell 1979). 

Este fenómeno se puede deber a muchos !actores entre~ 

ellos están los prejuicios del entrevistador o seleccionador, o 

bien que el ºinstrumento" no sea lo suficientemente generaliza-

ble. 

Pw:.. J.o q_ue, como die.en Blum y Naylor ( l 97G), los 
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dos requisitos primordiales para cualquier instrumento son la -

VALIDEZ Y LA CONFIABILIDAD. En este trabajo, debido a su obje

tivo, nos ocuparemos principalmente de lo concerniente al predi~ 

tor. 

La validez de un predictor puede definirse generalmen 

te como "el grado en que el predictor permite alcanzar ciertas_ 

metas del usuario, midiendo lo que se supone debe medir. Así -

el tipo de validez implicada depende de la finalidad particular 

del usuario en cualquier situación" (Blum y Naylor, 1976, p.58). 

Por lo que existen distintos tipos de validez, entre las cuales 

están las siguientes: 

Y~!~~~~-~~-e~~~~~~~~~~ La meta del usuario es la de 

utilizar su instrwnento de medición para predecir el rendimien

to futuro de los empleados en alguna otra variable (criterio).

La validez de predicción se establece estadísticamente por me-

dio de la correlación y la regresión. La distinción importante 

de ia validez predictiva es que toma en cuenta el tiempo. Se -

obtienen las puñtuaciones del predictor de los individuos en un_ 

punto del tiempo y las calificaciones del criterio en una época 

posterior. Así, la relación resultante representa verdaderameu 

te el poder 11 predictivo 11 del instrumento. La validez de predi!;, 

ción es el tipo más importante de validez en la selección, pue~ 

to que es el único tipo que duplica verdaderamente la situación 

de selección. (diagrama 3). 
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Tiempo -1- Intervalo de tiempo Tiempo -2-

Solicitante 

Diagrama 3 

Medidas Todos los 
humanas solicitan te• 
obtenidas o contratados o 

(Conducta 
de traba jo 
observada) 

Relación determinada 

(Validez predictiva) 

Medidas 
obtenidas 

de 
ejecución 
en el 
puesto 

Diseño para determinar la exactitud predictiva de medidas -

del hombre (Dunnette y Kirchner 1974, pag. 51). 

- y~~!~~~-~e~~~~~~~~~: La meta, en este caso, debe --

ser la estimación del desempeño actual de los empleados en al!!!! 

na medida de criterio, a partir de lus puntuaciones del predic-

tor. También se establece esta valide~ aplicando las técnicas_ 

de correlación y regresión, pero sin retraso de tiempo entre la 

obtención de los resultados del predictor y 'criterio. Se utili 

za una muestra de empleados ~~~~~!~~ para establecer la relación 

entre el predíctor y el criterio. En otras palabras, nos inte-

resa predecir la posición <lctual de las personas y no la de una 

época del futuro. 

- Ye!!~~~-~~-~~~~~~!~~: cuando el validador supone -

que su predicl:_?r es representativo de una clase de situaciones_ 

dada, se estará ocupando de la validez de contenido. Tiene 
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ideas especificas sob~e el tipo de conocimientos, capacídades,

actitudes o desempeños que debe abordar el instrumento de medi

ción y se considera a éste válido hasta al punto de que su con

tenido sen representativo de lo que desee evaluar. 

- ~~~~~~~-~E~E~~~~: Es el punto hasta el cual una -

prueba "parezca adecuada" a quiQnes se sometan a ella. Ya que_ 

si el solicitante no logra advertir la pertinencia del predictor 

para el trabajo que está solicitando, puede sufrir una conside

rable pérdida de motivación en la situación de prueba, mostrar

se desdeñoso, o sentirse inseguro. (Blum y Naylor, 1976). 

Una segunda característica de los predictores, que 

nos señalan Blum y Naylor ( 1976), igualmente importante, es la_ 

necesidad de la ~~~~~~~~~~!~ de la medición independientemente_ 

de lo que se mida. Es decir, como lo explica Brown ( 1980) 1 la_ 

confiabilidad se ocupa de la pregunta hasta que punto será con-

sistente la ejecución de una persona si toma otra forma de la -

misma prueba (equivalencia)?, o si toma la misma forma en un mg 

mento diferente (estabilidad)?. 

El mismo autor supone que muchas características que_ 

medimos en el proceso de selección son relativamente estables -

en el tiempo. Por consiguiente, una medida posible de confiabi 

lidad es la correlación entre medidas repetidas (prueba y rea-

plicacíón). Esta estimación se denomina coeficiente de estabi-

lidad. Así mismo, cualquier prueba contiqne sólo una muestra -

de todos los reactivos posibles. 

Puede esperarse que las calificaciones sean consisten-
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tes de una muestra de reactivos a otra -o sea, de una forma de_ 

la prueba a otra. Así, un segundo tipo de estimación de confi~ 

bilidad se refiere a la consistencia sobre las formas de prueba. 

Esta medida se denomina coeficiente de cquiv~lencia. Combinan

do esos dos procedimientos mediante la administración de formas 

equivalentes dando un intervalo de tiempo. Una estimación de -

confiabilidad obtenida de este modo se denomina coeficiente de_ 

equivalencia y estabilidad. Todos estos procedimientos requie

ren dos aplicaciones de una prueba; sin embargo, en algunas si

tuaciones solo se aplica una forma. En este caso, se tienen -

dos alternativas: una de ellas es la de determinar la consisten 

cia interna de la prueba, y la otra es dividir artificialmente_ 

la prueba en dos partes y calcular la correlación existente en

tre las calificaciones obtenidas de ambase Estas Últimas esti

maciones se denominan confiabilidad por mitades (Brown, 1980). 

La ~~!!!~~~ de un dispositivo de predicción, según 

Blwn y Naylor (1976) es el punto hasta el cual su empleo hace -

mejor la calidad de las personas seleccionadas, por encima de -

lo que hubiese sido posible, en caso de que no se utilizara es

te dispositivo. 

Según los autores Tiffin y McCormick (1974), se utili 

zan diversos "métodos de selección11 para buscar la mejor adapt.s_ 

ción del hombre al oficio. Entre ellos están: la entrevista al 

solicitante, la solicitud, las referencias y las pruebas perso

nales (de trabajo psicométricas). Los métodos utilizados en las 

distintas compañías para aceptar una persona a su servicio, di-
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fieren en algunos aspectos. Pero a pesar de estas diferencias, 

hay ciertos sistemas típicos que se ponen por obra, en conformi 

dad con un proceso relativamente estandarizado. 

Un proceso es el que recomendó Uhbrock (193(., citadCl_ 

por Tiffin y McCormick 1974, pag.41). Algunas fases de este --

proceso se ven en ciertas compañías, y, es en forma grá-

fica la serie de etapas por las cuales pasa el examen previo de 

los solicitantes a su admisión en el empleo.(diagrama 4) 

Sin embargo, debido a que el objetivo de esta investi 

gación es el estudio de los problemas de equidad en el proceso_ 

de selección, utilizando como método la forma de solicitud de -

los solicitantes, nos concentraremos, ahora en esta estrategia_ 

de selección. 

Según lo que nos dicen Blurn y Naylor (1976), es raro_ 

que algún individuo solicite un empleo sin que se le pida que -

llene alguna forma de solicitud. Lü cantidad de información -

que se requiere en esas formas puede variar desde los datos sim 

ples, hasta datos de educación previa, historial de trabajo y -

la vida privada del solicitante. Por lo general, las formas de 

solicitud tienen dos funciones: en primer lugar proporcionar in 

formación pertinente sobre el empleado que la compañía necesit~ 

rá, en caso de que lo contrate. En segundo lugar, las formas -

de solicitud tienen como fin reunir información sobre los soli-

citantes que el empleado del departamento.de personal considera 

pertinentes para el proceso de la contratación. 

Según los autores Tiffin y HcCormick (1974), el prin-



recepción de los solicit"ntes 

\ 
entrevista preliminar 

formas de solicitud 

~~~~~~~~~pruebas de empleo 

investigación de la historia anterior 
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RECHAZ/\DOS 

Oiagt·ama 4 

lista de solicitantes 
deseables 

selccci6n preliminar en el depto. 

\ de empleo 

selección final por el capataz o supervisor 

examen físico 

\ 
COLOCACION 

Gráfica en que se muestra el proceso de selección {Uhbrock, 1936, 

citado por Tiffin y McCormick, 1974, pag. 41). 
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cipio fundamental a que obedece el uso de la solicitud como in~ 

trumento para admitir al nuevo personal es que los datos abtenl 

dos por ella sirven de indicadores relativos del valor potencial 

del solicitante como futuro empleado de la compafiía. Por tanto, 

parece lógico que todas las preguntas que se formulen en la so

licitud deban ser cuidadosamente pensadas y seleccionadas, de -

tal manera que sólo haya preguntas relativas a la información -

que se necesita. Un examen somero de cualquier tipo de solici

tud en boga prueba más que suficiente, que, con frecuencia, no_ 

se pone tanto esmero en la selección del interrogatorio formul~ 

do. El empleo de un tipo de solicitud uniforme e invariable, -

consiste en una larga lista de preguntas (muchas de las cuales_ 

no aportan dato ninguno relacionado con el rendimiento futuro - · 

del solicitante de dicho puesto) merece toda clase de críticas, 

por diversos motivos. Entre los cuales se encuentra el proble

ma de equidad mediante este instrumento de selección. Ya que -

Poni::e (1984) señala que la hoja de solicitud puede utilizarse -

para rechazar 11 amabl.emente 11 a los candidatos por su edad, sexo, 

apariencia física, etc. Según el concepto de equidad citado an 
terionnente, no. son estas características irunodificables en los 

cuales debe aplicarse el principio de equidad? ¿No sería más rll. 

comendable el. uso de información que !'.~!:~!!~~!:!!~~':!!:~ tenga que -

ver con la aptitud del solicitante? 

En vez de esta 11 información 11 la cual, según Tiffin y_ 

McCormick, depende exclusivamente de las impresiones subjetivas 

que hayan recibido los que entrevistan de los solicitantes. 
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Ahora, finalmente, se tratará lo referente a la Ois--

criminación en la selección de personal. Se ha pensado que l~_ 

discriminación es el resultado de la acción del prejuicio (All-

port, 1962). Probablemente este prejuicio se extiende a las PQ 

líticas, procedimientos y sistemas de selección de personal q~e 

son llevados a cabo en las organizaciones y en forma diferentt_ 

que a otros, según sea aplicado en detrimento de cierto grupo,-

clase, o sexo, etce Cuando ésto sucede se le llama 9!~~~!~!~~-

Como todo empleado debería saber, la Ley Federal de -

Trabajo de 1970 prevee esta problemática y dictamina en su arti 

culo 3 que: "El trabajo es un derecho y un deber sociales. No_ 

es artículo de comercio, exige respeto para las libertades y --

~~~-~~~~~-!~~-~~~~~j~~~~~~-e~~-~~~!~~-~~-~~~~!-~~~~!-~~~~~-~~~= 

~~-~~~!~!~~~!-~9~~~!~~-E~!f~!~~-~-~~~~~~!~~-~~~!~!"· Así mismo, 

el artículo 4 dispone que 11 No se podrá impedir el traba jo a nin 

guna pcrson~ ni que se dedique a la prof~sión, industria o co--

mercio que le acomode, siendo lícitos" (P.22 y 23). 

Así mismo, en E.U.A., donde fueron llevados a cabo la 

mayoría de los estudios que se explicarán a continuación, exis-

te, desde 1964 la legislación federal, que prohíbe la discrimi-

nación en el área laboral. A pesar de que la legislación anti-

discriminatoria ha existido desde la Guerra Civil de este país, 

ninguna ley anterior ha- tenido el impacto del Acto de los Dere-



41. 

chas Civiles de 1964. Este acto prohíbe la discriminación en -

todos los aspectos del área laboral en base a la raza, color, -

religión, sexo u origen natal (Dipboye, Wiback y Fromkin 1975). 

El Acto de los Derechos Civiles es apoyado por la Comisicin de -

Igualdad de Oportunidades en el Empleo (EEOC - Equal Employment 

Opportunity Commission). 

Dicha comisión se dedica a investigar cargos y denun

cia acerca de la práctica de discriminación, así mismo, tiene~ 

la autoridad suficiente para denunciar práctjcas discriminato-

rias en cualquier organización. ( 11 How to eliminate discrirninat.Q 

ry Practices", 1975) • 

Los autores Dipboye, Fromkin y Wiback (1975), nos di

cen que en base al Acto de los Derechos Civiles, mencionado an

teriormente, psicólogos industriales han.respondido a éste edi~ 

to con intentos de detectar y eliminar los prejuicios cultura-

les en las pruebas de personal (Boehm, 1972, citado por Dipboye 

y col. 1975). Sin embargo, nos dicen estos autores, que se ha 

investigado mucho menos en lo referente al prejuicio existente_ 

en otras fases del proceso de selección de personal como por -

ejemplo, en cuanto ai rechazo de los solicitantes antes de la -

entrevista de selección4 Es decir, como resultado de la lectu

ra de los curriculums, pueden surgir impresiones negativas y re

chazos antes, en vez de durante, de la entrevista de selección_ 

(Dipboye y cols. 1975). 

Es pertinente mencionar aquí a Howell (1979) quien di 

ce que en el proceso de selección se asume que los individuos -

se distinguen de una manera relativamente estable en una gran -
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cantidad de rasgos básicos, y qu~ estas diferencias se pueden -

medir; ya que cada puesto tiene su propia configuración de re-

quisitos básicos. 

El problcn1d por 0xcelcncia en lR seleccicin consiste en 

decidir cuáles de las personas disponibles hay que contratar y -

en qué puestos. Obviamente el principio de las diferencias in

dividuales proporciona una estructura lógica para tomar tales -

decisiones: intentamos lograr la mejor correspondencia posible 

entre los rasgos humanos y los requisitos del puesto. Hasta h~ 

ce muy poco había una aceptación muy amplia de este principia.

En la actualidad, impulsados por la legislación sobre los Dere

chos Civiles y una creciente conciencia social, muchos grupos.

están poniendo en duda las prácticas de personal que se basan -

totalmente en la lógica del "más apto". 

Las objeciones principales son las siguientes: 

1) Que se deben tomar en cuenta otras consideraciones 

aparte de la sola perfección de adaptación entre la persona y_ 

el trabajo, en las decisiones de personal y 

2) Que hay razones para dudar de la importancia y 

exactitud de las medidas de las diferencias individuales. 

En base a ésto 7está la cuestión de la equidad en el -

proceso de empleo. No se puede dudar que el principio del "más 

apto" haya tenido el frecuente efecto (intencional o nó) de ex

cluir del empleo a gran número de.solicitqntes pertenecie~tes a 

grupos minoritarios, a mujeres y ancianos. En muchos de estos_ 

casos, la prueba de que las personas escogidas tengan mayores -
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probabilidadet1 d1· i~xito que las iechuz.ados, hn sido escasa o in 

existente. E11 consecuencia surge la p1cgunta de sí la selección 

ha producido ll~illn1Pnte al ''m~s adccuado 11 y n~n siendo así, sí -

la diferencia l"J1t1c el candidato aceptado y el tcchazado es lo_ 

suficientemente significativa como pa1a compensa1 los costos S.Q 

ciales de la disc~iminación. Varias investigaciones ha demostrQ 

do que existe11 cic1tos indicios de discriminaci6n en la selec-

ci6n en base a una variedad de factores como: raza, edad, atraf: 

tivo físico, sexo, etc. 

Algunos psicólogos sociales han encontrado que estu-

diantes perciben a las personas poco atractivas físicamente can 

didatos menos deseables, en cuanto a una variedad de cualidades 

faciales y corporales (Dion y cols 1972, citados por Dipboye y_ 

cols. 1975) William Rasberry columnista del Washington Post, 

describió prejuicios similares, contra mujeres poco atractivas_ 

físicamente como la forma más persistente y penetrante de discri. 

minación laboral (1972, citado por Dipboye y cols, 1975). 

Pero, ¿qué es un rostro bello? Según Cross y Cross -

( 1971), ·un rostro bello es aquél que es placentero observar¡ -

por aprendizaje discriminativo aprendemos cuáles rostros van a_ 

ser placenteramente observados. Según estos autores, la bell~ 

za y el atractivo físico tienen una gran importancia práctica -

para los· seres humanos. Así mismo, afirman que la aceptación -

social, popularidad, selección de la pareja y la profesión son_ 

todos afectados por el atractivo físico. 

Según Dion; Berscheid y Walster (1972), la apariencia 

física, a·sí como, la identidad sexual, son las características_ 



más obvias y accesibles para los demás en la interacción social~ 

De aquí, que, como lo dicen Byenne y cols (1968), la respuesta_ 

de atracción se dá muchas veces "a priori" en la interacción. -

Est.11 es la b,,¡St,_. par;t la formación de la "prim~ra impresión·", :..:, 

cual frr=cuentemc:nte involucra actitudes positivas o antipáticas, 

en referencia a un extraño en ausencia de interacción o incluso 

información acerca de él. En primer lugat", existen diferencias 

individuales en cuanto a las características sociales de respueA 

ta hacia extraños, variables que son evidencia de la personali-

dad. En segundo lugar, quizá los determinantes más importantes 

consisten en las características 11 estímulo 11 de los extrafios y -

las expectativas de los observadores ucerca de estas caracterí~ 

ticas. 

Según la mayoría de las teorías fisionómicas es sim--

ple que: ºlo que es bello es bueno ... 11 y que "la belleza física 

es señal de la belleza ínterio:r, belleza moral y espiritual" --

(Schiller, 1882, citado por Dion y cols. 1972). 
' 

Huchas explicaciones se han dado con el fin de hacer_ 

dichas profecias más lógicas. En primer lugar, es posible que_ 

exista una correlación entre el carácter interior y la aparien-

cia, ya que ciertos rasgos de la personalidad influyen en la 

apariencia del individuo. Por ejemplo, una persona calmada, rg 

lajada desarrollará menos arrugus faciales que una persona ten-

sa e irritable. En segundo lugar, los esterotipos culturales -

acerca del tipo de personalidad apropiada
0

para la gente bella o 

fea puede molde ar la person;ilidad de estos individuos. Así, --

pues, si se asume que los individuos atractivos son más since-

ros, nobles, honestos que las personas no atractivas, entonces_ 
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los individuos atractivos serán tratados, generalmente, con ma

yor respeto que las personas no atractivas. Muchos opinan qu~_ 

e1 autoconcepto se forma a partir de lo que los demás piensan -

sobre uno. Por lo que sí una persona atractiva físicamente es_ 

tratada consistentemente como una persona virtuosa, finalmente_ 

se puede convertir en un modelo de virtud (Dion y cols. 1972).

En apoyo a lo anterior, Walter y cols ( 1966) dicen que mientras 

más atractiva es una persona, se considera a sí mismo como so-

cialmente más popular. 

Byerne y cols. (1968) encuentran muy razonable la prQ 

posición de que en nuestra cultura, el atractivo físico es un -

atributo positivamente valuado. Por lo que, tanto hombres como 

mujeres preferirían ser atractivos que no atractivos, tener ami 

ges atractivos, casarse con alguien atractivo y tener hijos 

atractivos. 

Por lo que los autores declaran que la atracción in-

ter'personal es mayor hacia un extraño atractivo físicamente, en 

comparación a la atracción sentida hacia un extraño no atracti

vo físicamente. 

Así mismo, Dion y cols. (1972) dicen que los indivi-

duos físicamente atractivos serán considerados corno poseedores_ 

de rasgos de personalidad más deseable, en comparación de los_ 

considerados para los individuos físicamente poco atractivos. -

Además, los sujetos atractivos fueron percibidos como más aptos 

de tener trabajo de prestigio en comparación con los no atracti. 

vos físicamente. 

Aronson (1969, citado por Dion y cols, 1972), por 
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ejemplo, dice que este terna es un área de tabú en la Psicología 

Social. Por lo que rara vez el atructivo físico es investigado 

corno un antecedente para la 11 aprobución 1
', sin nmbargo, la pura_ 

observación casual bastarci para indicar que nuestra reacción an 

te mujeres bonitns es muy diferente que la que tenemos ante mu

jeres feas; en cierto modo ésto suena antidemocrático. En una_ 

democracia, quisieramos pensar que con mucho trabajo y motiva-

ción, una persona puede llevar a cabo casi todo. Sin ernbargo,

el arduo trabajo es incapaz de convertir a una mujer fea, en -

una mujer bella. 

A pesar de que las características propias del sujeto 

observado tienen una importancia primordial en la percepción de 

su atractivo físico. Cross y Cross (1971) dicen que los resul

tados indican que al juzgar la belleza de un rostro humano, el_ 

sexo y raza de la cara juzgada, en conjunto con el sexo y raza_ 

del juez pueden influir la respuesta. Así por ejemplo, en un -

estudio realizado por estos autores, se obtuvo que los rostros_ 

blancos fueron considerados más atractivos que los negros (al -

ser juzgados por jueces de ambos sexos, razas y varios niveles_ 

de edad). También los rostros adolescentes fueron percibidos -

como los más bellos. Además los jueces negros calificaron los_ 

rostros de ambos sexos con calificaciones más altas que los jUQ 

ces blancos. Pcr lo que se concluye que tanto la edad y la ra

za, como las características del propio juez afectan a la per-

cepción Ce la belleza facial que se tiene•como 11 estímulo". 

En base a estos estudios se puede concluir que el 

atractivo físico de una persona, en este caso del candidato, 
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puede ser un 1,1clol dt>lci:minante para la accptaci6n o iechazo de 

dicho sujeto, dccisi6n que resultará del proceso de selección. 

Además de la influencia del atractivo físico al considerar las_ 

cal. acte1 ístic.is del in di vi duo, algunos estudios sugie~en la po

sibilidad de la existencia de discriminación en la· selección h-ª. 

cia los miemb1·os de determinados grupos señalados por el resto_ 

de la sociedad como 11 inferiores 11
, por el solo hecho de pertene

cer a dicho grupo, sin tener en cuenta las características, ap

titudes y habilidades de cada individuo. 

Bass y Turner (1973) afirman que relativamente poca -

investigación se ha enfocado en la discriminación en el área 1-ª 

boral, no sólo en cuanto a las pruebas de trabajo, sino a la pg 

sibilidad de una discriminación injusta con respecto al "crite

rio" de desempeño. Los autores Einhord y Bass (1971, citados -

por Bass y Turner, 1973) señalaron que a pesar de que las prue

bas o tests sean usadas apropiadamente puede ocurrir discrimin~ 

ción en las decisiones de selección, sí en si las medidas del -

criterio san injustas y prejuiciasas con respecto a diferentes_ 

subgrupos. Sin embargo, como Anastasi (1969), citado por Bass_ 

y Turner 1973) señalan, la pura presencia de diferencias esta-

dísticamente significativas entre miembros de diferentes subgrJ:! 

pos, no indica por sí mismo una injusta discriminaci6n. Sola-

mente, sí estas diferencias en la medida del criterio no coinci 

den con diferencias verdaderas en el_ dcsempefio del trabajo, en

tonces la medida del criterio puede ser considerada como preju~ 

ciosa o injustamente discriminante. Así pues, Bass y Turner -

(1973) COJllprobaron que efectivamente los supervisores al eva--~ 
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luar a sus subordinados negros, no se basaban en los mismos cri 

t~rios que cuando evaluaban a sus subordinados blancos, par lo_ 

que quizá, ésto suceda también en lu selección de personal. 

Howell (1979), s:n cm'c.Jrgo, al hablar acerca de la 

equidad en la selección nos dice que muchas veces las baterias_ 

de pruebas que son usadas como instrumento para la toma de deci 

siones en la selección~cstún llenas de prejuicios en contra de_ 

las minorías. Ya que es muy frecuente que ciertos grupos, esp~ 

cialmente las minorías en "desventajaº califiquen más abajo en_ 

promedio, que las personas "privilegiadas" en las pruebas estan

darizadas; esto puede reflejar diversas situaciones de validez_ 

para los dos grupos. Por lo que quizá mediante el uso de estas 

pruebas un número dasproporcion~do de miembros de minorías en -

desventa ja sean rechazudos. Si es así, en base a la Ley de Der,g 

chos Civiles de 1964 de ~.U.A., el que emplea dichas pruebas -

tiene que estar preparado para demostrar que no es una viola--

ción a dicha ley. Esto no es fácil de probar. Pero en general 

se puede decir, como se mencionó en el capítulo anterior, que -

un procedimiento de selección se considera injusto cuando "per

sonas con iguales probabilidades de éxito en un trabajo, tienen 

desiguales probabilidades de ser contratadas para ese puesto". -

Por lo tanto, se debe probar que el instrumento tiene validez -

predictiva. Además qu<? es el predictivo para el grupo particular_ 

de personas que están de por medio. Por lo tanto, tiene que -

ser validado separadamente para ese grupo. Por lo que se puede 

concluir que la selección debe ser un procedimiento altamente -

individualizado¡ utilizándose diferentes procedimientos para d.i_ 
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ferentes personas; con el fin de obtener una predictabilidad -

comparable para cada una de ellas. 

En un estudio realizado por Newrnan y Krzistofiak (1979) 

se obtuvo que los empleados de selección que no tenía~ el sufi

ciente conocimiento o dominio de su rol tendían más frecuente-

mente a realizar sus decisiones de selección de personal en base 

a la raza del candidato. Por lo que se puede concluir que mu-

chas veces la existencia de discriminación en la selección en_ 

base a la raza del solicitante, depende de la calidad y prepar~ 

ción del empleado de selección. 

A pesar de que el objetivo de esta investigación no es 

la discriminación en cuanto a raza, se consideró importante men 

cionarla, ya que gran parte de los estudios de discriminación -

laboral se basan precisamente en este aspecto. 

Otro tipo de discriminación es la que se sufre por pe~ 

tenecer a un determinado sexo. Esto está muy relacionado con -

los esterotipos de las ocupaciones "adecuadas 11 para cada sexo.

Así pues, Jackson (1983), dice que investigaciones pasadas han_ 

demostradoque los esterotipos acerca de los roles sexuales in-

fluyen en las decisiones laborales. 

El fenómeno de los esterotipos en los roles sexuales_ 

se encuentra súrnamente arraigado en nuestra cultura. Rosenthal 

y Chapman (1980) llevaron acabo una investigación acerca de los 

esterotipos de los roles sexuales en ~as percepciones infanti-

les en cuanto a la competencia laboral. Basados en algunos es

tudios donde se reportaba que los niños a temprana edad ya com-
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prenden la idea de los roles ocup<:acionales de cada sexo, estos_ 

autores hipotetizan que el tipo d~ escuela a la cual asiste el_ 

niño está asociado con el grado de 0.Sterootipos de los roles SQ 

x1hi~:s que cx:1.iLe ciicha nii:o {:·1unichín l9G5, citado por Rosen-

thal y Chapm<in 1980). Es decir, que niños do escuelas 11 tradi-

cionales1• (i.e. no activas) m11estran mayores cstureotipos acer

C·l de los roles sexuales en comparaci6n con los nifios de escue

l~s ''modernas''. Así mismo, el estudiar en un colegio mixto o -

bien solamente femenino o rnasc11lino tambi~n resultó un factor -

importante en la formación de estos estereotipos. Los autores_ 

encontraron que los niños provenientes de escuelas pÚ.tam.ente fg_ 

meninas, o bien, masculinas al no tener tanto contacto con los_ 

miembros del otro sexo y con modelos no estereotipados, reforz,2., 

bun sus concepciones acerca de los roles sexuales tradicionales; 

li!S escuelas mixtas al dar a los niños más oportunidades para la 

interacción con el otro sexo, éstos no se busnban tanto en los_ 

roles sexuales tradicionulGs. Esto es importante, ya que en Ní, 

xico las escuelas de tipo tradicional son numerosas. 

También se obtuvo que los niños mayores percibían ma

yores diferencias en cunnto a la competencia entre hombres y mQ 

jercs en favor de los hombres, en comparación con las percepci.Q. 

nes de los niños pequeños. Es decir, que la percepción diferen. 

cial en cuanto a la competencia (en favor de los hombres} aumen 

ta con la edad, independientemente del tipo de colegio, por lo_ 

que se sugiere que influencias y experiencias del medio (textos 

de literatura y películas) son determinantes en la formación de 

estos estereotipos. Los cuales se pueden modificar con un apren 
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dizaje adecuado como lo demostraron Flerx y cols (1976, citado_ 

Rosenthal y Chapman, 1980), quienes notaron una reducción en -

los estereotipos infantiles después de la exposición igualita-

ria de roles en la literatura y películas. Este artículo nos -

confirma la importancia del medio y del aprendizaje en la form~ 

ción de estereotipos. 

Garland y Price (1977), al tratar el aspecto de la in 

fluencia de los roles sexuales, realizaron un estudio de mujeres 

en puestos directivos y los atributos que determinarían su éxi

to o fracaso en est~ posición. Aunque este estudio se describí 

rá con detenimiento posteriormente, cabe señalar que los auto-

res nos dicen que la diferencia entre las características rea-

les entre el hombre y la mujer no tienen tanta influencia como_ 

la que si tienen los estereotipos de los roles sexuales. Para_ 

muchos de esta sociedad, e.Sta distinción se ha convertido en ri 

gidas expectativas acerca de los roles apropiados que cada miem 

bro de cada sexo debe jugar. Los oponentes de esta concepción_ 

defienden que ambos estereotipos, independientemente de su base, 

son erróneos y opresivos. 

Corte ·Rios y San Sebastian Vigil (1983) realizaron -

una investigación en México con el objeto de predecir el éxito_ 

profesional (entendido como el hecho de terminar una carrera, -

recibirse y trabajar) en mujeres universitarias. 

Tomaron en cuenta dos variables independientes de clg 

sificación; terminación de la carrera - 11 académico 11 y ejercer 

"laboral". Para formar 4 grupos a saber: l) Mujeres recibidas_ 
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que trabajan1 2) mujeres recibidas que no trabajan1 3) mujeres_ 

no recibidas gue trabajan; 4) mujeres no recibidas que no trab~ 

jan. 

Las variables dependientes fueron: a) experiencias v~ 

tales; b) motivación luboral; c) personalidad. 

Los resultados mostraron que el contraer matrimonio -

durante la carrera aumenta la probabilidad de no recibirse en -

un 76%, mientras que el hecho de trabajar o no trabajar no se -

ve influído. Además, dentro de las características de persona

lidad1 las recibidas consideraron que la perseverancia para c~ 

plir las propias metas es una de las características más impor

tantes del éxito profesional, siendo sus factores de personali

dad característicos la dominancia y la audacia; valores consids 

radas generalmente corno masculinos. Así mismo, se observa el -

hecho de que todas las mujeres que no trabajan son casadas, 

mientras que todas las solteras trabajan. Lo anterior hace su

poner que el estereotipo del rol femenino en esta poblaci6n, s~ 

giere deseable el que la mujer casada no trabaje. Una vez más_ 

se demuestra corno el rol femenino establecido coarta de alguna_ 

manera la carrera profesional de la mujer. Hay que pensar qu~ 

la existencia de dichos roles estereotipados existen tanto en -

las mujeres como en los hombres, lo que posiblemente esté liga

do al problema de la discriminación en la selección laboral. 

Schein (1973) dice que ~ pesar de que las mujeres re

presentan el 38% de la fuerza de trabajo·de E.U.A., sólo un pe

queño número ocupan puestos ejecutivos o directivos. De acuer-

do con Orth y Jacobs (1971, citados por Schein 1973), una razón 
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para ésto es de que las actitudes masculinas tradicionales con_ 

respecto a las mujeres en estos niveles, continúan bloqueando -

el cambio. 

En cuanto a nuestro país, la mujer mexicana .sufre de_ 

diversas formas de discriminación y explotación. En 1910 RicaL 

do Flores Mejía lo atestigua: 11 El salario de la mujer es tan -

mezquino que con frecuencia tiene que prostituirse para poder -

sostener a los suyos cuando el mercado matrimonial no encuentra 

un hombre que la haga su esposa•. A partir de 1930 cuando el -

país otorga un impulso importante a la industrialización, la my 

jer empieza a integrarse masivamente en el mercado de trabajo 

nacional. De acuerdo con el IX Censo de Población y Vivienda -

de 1970 la participación de las mujeres que trabajan en relación 

con las que podrían hacerlo fue del 16.4%, en tanto que la mis

ma relación para el sexo masculino fue del 71.7%. ("La mujer en 

sus actividades 11 Secretaría de Prograrnaci6n y Presupuesto, 1981) 

Rosenkranz y cols. (1968, citados por Schein, 1973) -

encontraron que estudiantes hombres y mujeres percibían a los -

hombres como más agresivos e independientes que las mujeres. En 

cambio, las mujeres fueron percibidas como poseedoras de mayor_ 

tacto, gentiles y calladas que los hombres. Así mismo, encon-

traron que el auto-concepto de los hombres y mujeres fue muy si 

milar a sus respectivos estereotipos. 

Una manera en que el estereotipo del rol sexual puede 

impedir el progreso de la mujer es la creación del "tipo sexual 11 

para cada profesión, o bien, el sexo de la ocupación. Las ocu-
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paciones se pueden describir por un ''tipo de sexo'' cuando una -

gran mayoría en esa ocupación son de un determinado sexo, y 

cuando existe la expectativa normativa de que así es como debe_ 

ser. Es así, corno el puesto de directivo l1a sido clasificado -

como una "ocupación masr.ulina". 

Basil (1970, citado por Schein 1973) usando una mues

tra representativa 'ctc directivos, encontró que características_ 

personales consideradas como las más importantes para un direc

tivo; tales como: estabilidad emocional, agresividad, habilidad 

de liderazgo, deseo de responsabilidad, objetividad, etc. se con 

sideraron poseídas más f rccuenternente por hombres que por muje

res. Es así, como en general, el estereotipo del rol sexual -

puede desarrollar la perccpci6n hacia la mujer como menos cali

ficada que el hombre para ocupar un puesto directivo. 

Esto parece contar, por lo menos en parte, para expli 

car el limitudo número de mujeres en estos puestos. Así mismo, 

la autoimagen de la mujer incorporada a su estereotipo sexual -

parece también influir en su conducta de trabajo. Por ejemplo_ 

en una tarea de laboratorio, formaron parejas de trabajo apa--

reando sujetos dominantes con no dominantes. Megargee (1969, -

citado por Schein 1973) encontró que cuando eran apareados sujQ 

tos del mismo sexo, el sujeto dominante asumía el rol del lider. 

Sin embargo, cuando mujeres dominantes eran apareadas con hom-

bres poco dominantes, la mujer, en este caso, no asumía el rol_ 

del lider, lo cual lo atribuyen a que el rol del lider resulta

ba inconsistente con la autoimagen femenina, por lo tanto, pre

ferían mantener su consistencia no siendo lider. Al crnnparar -
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Schein (1973) la semejanza percibida entre las característica•_ 

de un directivo con las masculinas en tres grupos diferentes de 

directivos de tres diferentes grupos de edades, encontró que 

no se percibía nin9una ~c~cjanza entre el hombre y la mujer 'º? 
los dos más jóvenes grupos. Sin embargo, en el grupo mayor se_ 

encontró mayor semejanza entre ambos sexos; es decir, se encon

tró una pequeña reducción de la percepción del estereotipo mas

culino y femenino en los directivos de mayor edad. Quizá, por_ 

lo tanto, concomitantes de edad, así como de experiencia puede~ 

de algún modo reducir la percepción del 11 tipo-masculino" del -

puesto directivo. Es posible que ésto se deba a que han sido -

más expuestos a mujer.es directivos, por lo que han modificado -

algunos de sus estereotipos hacia las mujeres. Esta interpretA 

ción implica que mientras más mujeres se vuelven activas en la_ 

fuerza laboral, el aumento de la experiencia con mujeres traba

jadoras, reducirá de algún modo la relación entre los estereoti 

pos de los roles sexuales y los requisitos del directivo. 

Los autores Garland y Price (1977) afirman al igual -

que Schein (1973), que una ocupación importante que ha sido, y_ 

sigue siendo dominada por hombres es precisamente, el puesto 

gerencial en las organizaciones formales. Un gran número de in 

vestigaciones recientes establecen claramente la existencia de_ 

prejuicios desde la selección de mujeres gerentes. Sin embargo, 

se ha puesto poco interés en desarrollar un instrumento que pu~ 

da ser utilizado para medir este prejuicio. Una notable excep

ción es el trabajo de Peter y cols (1974),(citado por Garland -

y Price, 1977), quienes desarrollaron una escala de 21 items --
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(WA..l.15 - womell ,,:,. 111.1\l.Hl"l t.;c\\ll.'.') para mcdi1 las actitudes hacia_ 

mujeres en p\h•stm.; rwtl'nCiillcs. El desarrollo del h'AMS como un 

instrumento ch~ tnl'dici6n del p1ejuicio individual crea la oport_g 

nidu.d de tc;::il i:·.t11 nnrvo:; est\L.Hos. Dicha investigación intenta 

enfocarse sol.'1 e un \lstuto y dcst1·uctivo proceso, donde los indi 

viduos integ1~n l~ info1maci6n ~ccibida, de tal modo, que dejen 

intactos sus p1ejuicios. Es decir, que la nueva información va 

a ser interpretada de tal manera que sea consistente con su pr,g 

juicio; evitando así una inconsistencia cognoscitiva, como lo -

seHalaria Festinge~ (1957, citado por Garland y Price, 1977) 1 -

quien mantiene que los individuos están motivados a mantener una 

consistencia entre sus c~eencias, valores y conductas. 

Fishel y Potker (1977) dicen que las mujeres son tra-

tadas de diferente forma que los hombres en numerosos aspectos. 

Entre ellos, el área de deportes competitivos. Por ejemplo: --

los equipos masculinos reciben un apoyo financiero mucho mayor_ 

que las mujeres. Así mismo, en el área académica, estos auto-

res encontraron que miembros femeninos han sido discriminados -

en varias universidades, no sólo en cuanto a ser seleccionados_ 

para impartir cátedras y ser promocionadas, sino que incluso r~ 

cibían un sueldo inferior, en comparación de sus colegas hom--

bres que realizaban el mismo trabajo. Dicen, también que las -

mujeres no han sido tratadas en igualdad a sus colegas hombres, 

ya que a las mujeres se· les asignan con más frecuencia las asig 

naturas menos deseables de ser enseñadas, 
0

además, de que para -
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enseñar en cursos de posgrado, se escoge, generalmente a hombres. 

Un estudio acerca de los puestos que ocupan las muje

res en un departamento académico de sociología (Rossi, 1970 ci

tado por Fidell, 1970), reveló que las mujeres impartían menos_ 

frecuentemente que los hombres cursos de posgrado y que poseían 

generalmente plazas de medio tiempo. Además, de que las mujeres 

eran menos aceptadas que los hombres para ocupar puestos en ni

veles académicos avanzados y en instituciones de prestigio. 

El número reducido de mujeres en instituciones de pre§ 

tigio, con frecuencia se ha atruibuído a dos factores: 

a) la tendencia de las mujeres a abandonar el trabajo 

por cuestiones familiares. 

b) la menor productividad de las mujeres. 

Sin embargo, en cuanto a ésto, Rossi (1970, citado -

por Fidell, 1970) ha coleccionado datos que dicen que después -

de una carrera académica de 20 años, el 90% de los hombres ha -

alqanzado plazas de tiempo completo, mientras que ésto s6lo ha_ 

sido conseguido por el 53% de mujeres solteras y el 43% de mujg 

res casadas. A partir de estos Índices, es claro, que es el sexo, 

y no la situaci6n especial de la mujer casada, quien marca esta 

notoria diferencia en el desarrollo personal profesional. 

Recientemente algunas mujeres han comenzado a atribu

ir su falta de desarrollo académico a una tácita discriminación 

en base a su sexo. En la convenci6n del APA de 1969, todas las 

mujeres que participaron reportaron haber sufrido de discriminA 

ción sexual, por lo menos una vez a lo largo de SUs carreras --
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profesionales. En base a lo anterior el estudio de Fidell ---

(1970) pretende determinar empíricamente si existe o no discri-

minación contra la mujer en la selección para ocupar posiciones 

acad~miCQS. El autor concluye que la hipótesis que afirmaba que 

en los departamentos académicos de psicología se discriminaba -

debido al sexo del solicitante fue confirmada. El grado en que 

u un doctor en psicología se le ofrezca un puesto, parece no SQ 

lo depender de su currículum, sino, también de su sexo. Esto -

se demuestra por el hecho de que los hombres reciben mayor pro

porción de puestos de 11 base 11 que las mujeres y, generalmente, -

sólo a los hombres se les ofrecen cátedras de tiempo completo.

Un punto de vista menos optimista es el hecho de que las políti. 

cas escritas son mucho m&s igualitarias que la práctica diaria. 

Dipboye, Fromkin y Wiback (1975) realizaron un estu-

dio acerca de la importancia relativa del sexo, atractivo físi

co y currículum de los aplicantcs en la evaluación de personal, 

dicho trubajo inspiró a esta investigación. 

En dicho estudio se tomó una muestra de 30 estudian--

tes y 30 entrevistadores profesionales. Se informó a los suje

tos de que el caso consistía en que había una vacante de direc

tor de un departamento de muebles y se les dió una descripción_ 

de dicho puesto. Posteriormente, a cada sujeto se le otorgaron 

12 currículums. Cada currículum poseería la foto del aplicante, 

además de datos referentes a las ~ caract~rísticas manipuladas_ 

(sexo, atractivo físico y el record académico, sistemáticamente 

variados). El sexo se indicaba por su nombre y -
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foto. Se manipulaton dos niveles de atractivo físico (at1acti-

vo y no atractivo) a t1avés de l.as fotografías. Se usaion 3 ni 

veles de historial. académico (al.to, promedio y bajo). Tomando_ 

con conjunto estas 3 dimensionas icsulta1on 12 currÍClllums. 

El orden de presentación de los cutr·ículums fue dete.t. 

minado al azar par·a cada sujeto. Cada sujeto despu~s de estu-

diar cada uno de los 12 currículums, debería asignarle a cada -

uno, una cal.ificaci6n dentro de una escal.a de 9 puntos, ( 1= PQ 

ca recomendable y 9= muy recomendable). Posteriormente los su-

jetos debían ordenar l.os 12 currículums del 1 (más satisfacto-

rio) al 12 (menos satisfactorio). 

Después del estudio estadístico pertinente se obtuvo_ 

que no hubo diferencia significativa entre el análisis realiza-

do por los estudiantes y el. de l.os entrevistadores prof esiona--

les. Así mismo, se comprobó que los candidatos atractivos eran 

preferidos a los no atractivos. Además, los sujetos percibían_ 

a los hombres como más adecuados que a las mujeres. También se 

vió que los candidatos con mejor desempeño académico eran prefe 

ridos a los de mediano o bajo. 

una posible explicaci6n a l.a preferencia de candida--

tos hombres, es la creencia de que en dicha ocupación se requi~ 

re de atributos personales más característicos del rol masculi-

no que del. femenino (Schein, 1973). Así pues, también resultó~ 

que los sujetos consideraron a los candidatos atractivos como -

los más adecuados, l.o cual. coincide con los resultados obteni--

-aes por Dion y cols (1972) dichos anteriormente. 
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Sin ernba1go, parce~ Gel q11c el desempefio acad6mico !ue 

el determinante más importante pat~ selecciona1 al candidato ~ás 

apropiado. Pese a lo ante1:iol., el concepto que da Guion ( 196G, 

citado pot Dipboye y cols, 1975) de la disc1iminación injusta -

pa1·eci6 esta1· presente, es dcci1, personas con igualdad de cu~

lidades tenían desiguales p1obabilidades de ser seleccionadas. 

También Jackson, L. (1983) realizó un estudio para d_g_ 

terminar el efecto de los estetotipos de los roles sexuales y_ 

del atractivo físico sobte la percepción de ciet·tos sujetos en_ 

cuanto a su adecuación como candidatos para determinada ocupa-

ción. Los sujetos tenían que evaluar a los aplicantes (hombres 

y mujeres, atractivos y no atractivos) en cuanto a su adecuaci6n 

_en ocupaciones esterotipadas como femeninas o masculinas. 

Los resultados obtenidos probaron que los hombres fug 

ron preferidos a las mujeres para ocupaciones ºmasculinas" y vi 

ceversa. Así mismo, los candidatos atractivos fueron juzgados_ 

como mis adecuados que los no atractivos¡ incluso se sugirieron 

salarios más altos para los candidatos más atractivos, por lo -

que se ve que el atractivo físico, además de tener un valor so

cial, tiene un valor monetario. Esto se debe, quizá a que los_ 

solicitantes atractivos son vistos como poseedores de más alter 

nativas y ofrecimientos de trabaja (así corno sociales), por lo_ 

que es necesario un salaria inicial mayor para atraerlos al tra 

bajo. 

Fusilier y Hitt (1983) dicen que recientemente se ha_ 

discutido que las leyes de Igualdad en las Oportunidades de tr~ 
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bajo no funcionan con la efectividad que deberían casi 20 años_ 

después de su creación, (establecidas en el Acta de Derechos Ci 

viles, de 1964). Quizá ésto se explique por el hecho de gue r-A 

ra lograr cambios conductuales y en las actitudes se requier6 -

de un período de tiempo, quizá una generación completa y ningu

na legislación será lo suficientemente fuerte y efectiva has

ta que dicho cambio ocurra. 

También, el estudio realizado por Fusilier y Hitt -

( 1983) pretende investigar las primeras actitudes de estudian-

tes de administración de empresas, en un proceso de selección,

hacia miembros de determinados grupos. La muestra consistía de 

523 estudiantes de ambos sexos, muestra muy diferente a la uti

lizada por Dipboye y cols, 1975, en su estudio. 

A cada estudiante se le dió un conjunto de aplicacio

nes laborales de supuestos candidatos; donde 4 características_ 

fueron variadas sistemáticamente~ experiencia en el trabajo, e

dad, sexo y raza. Posteriormente los sujetos evaluaban las 

aplicaciones para el trabajo en cuestión. Finalmente los suje

tos llenaban un cuestionario anónimo acerca de las característi 

cas de cada solicitante. 

Los resultados obtenidos afirman gue la variable gue, 

aparentemente tuvo mayor influencia en la evaluación de los es

tudiantes fue la experiencia laboral. 

Sin embargo, las variables irrelevantes con el desem

peño (sexo, edad, raza} parecieron no tener ninguna influencia_ 

en la evaluación de las aplicaciones. Es decir, que_el proceso 
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tes percibían a las personas no atractivas como menos deseables 

que las atractivas en cuanto a una variedad de cualidades (Dion 

y cols. 1972), parece, pues razonable predecir que en una_ 

situaci6n de selección, el sexo y el atractivo físico interac-

tuarán de tal manera, que los hombres atractivos serán conside

rados como los más aptos y las mujeres no atractivas como las -

menos aptas. 
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II. METODOLOGIA: -----------

La presente investigación se propone estudiar la in--

fluencia de tres variables {sexo, atractivo físico y califica--

ción curricular) en la selección de personal¡ la influencia de_ 

cada una por separado y la interacción de estos tres factores. 

Este estudio se propone examinar tres variables a la_ 

vez, por lo que se denomina diseño factorial, y para fornia1~1a -

se descompone cada variable en varios niveles, Así por ejemplo 

la variable sexo tiene dos niveles: masculino y femenino¡ 

atractivo físico también dos niveles: atractivo y no atractivo¡ 

y finalmente la variable calificación curricular est& compuesta 

de tres niveles, a saber: alto, promedio y bajo. Es usí, como_ 

el diseño de la presente investigación corresponde a un diseño_ 

factorial de 3x2x2 (Campbell y Stanley, 1966). 

Cualquiera que sea el motivo, el estudiar más de una_ 

variable a la vez es una buena p1·áctica, pues la mayor purte --

del tiempo, la conducta se encuentra bajo la influencia de mu--

chas de ellas. No sólo múltiples variables la afectun en cual-

quier momento, sino que a menudo con su interacción influyen en 

la conducta. Tal interacción significa que la influenciu de una 

variable depende del valor de otras (Campbell y Stanley, 1966). 

C<lbe mencionar que además de la interucci6n entre dos 

variables cualesquiera que sean, también hay una interacción pQ 

tencial entre todas ellas. La dificultad de explicar las lnte.t 
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acciones de orden superior impide efectuar estudios que abarcan 

diseños factoriales con amplios números de variables. 

Este estudio corresponde a un diseño factorial 3x2x2, 

en donde las variables independientes y sus niveles de clasifi-

cación son:. 

-VI 1 Ci\LIFICACION ACl\DEMICA 

-VI 2 ATRACTIVO FISICO 

-vr3 SEXO 

{

l. a - alto 

1. b - promedio 

Le - bajo 

{

2.a - atractivo 

2.b - no atractivo 

{

3.a - femenino 

3.b - masculino 

La combinaci6n de ésto da origen a 12 solicitudes de 

empleo que serán ilustrados en el siguiente cuadro1 



S E X O -------------
F E N E N I N O M A S C U L I N O 

ALTO ALTO ALTO ALTO 

ATRACTIVO NO ATRACTIVO ATRACTIVO NO ATRACTIVO 

FEMENINO FEMENINO MASCULINO MASCULINO 

PROMEDIO PROMEDIO PROMEDIO PROMEDIO 

ATRACTIVO NO ATRACTIVO ATRACTIVO NO ATRACTIVO 

FEMENINO FEMENINO MASCULINO MASCULINO 

BAJO BAJO BAJO BAJO 

ATRACTIVO NO ATRAC1'IVO ATR;iCTIVO .NO ATRACTIVO 

FEMENINO FEMENINO MASCULINO MASCULINO 

CALIFICACION 
ACADEHICA 

,¡ L T O 

P R O M E D I O 

D A J O 

-~----------------------------------------------------------------------------------ATRACTIVO NO ATRACTIVO ATRACTIVO NO ATRACTIVO 
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Estas solicitudes o 11 condiciones'' se1~n p1eparadas de 

manera que a cada sujeto de la muestra de este estudio se le a-

signen las 12 solicitudes de empleo de las cuales tendrá que s~ 

leccionat a un supuesto candidato pata tamal una supuesta vacan 

te; pa1·a lo cual tend1á que califica1 a cada solicitud del 1 al 

9 (l= menos idóneo, 9= más idóneo). 

Así como, je1a1quiza1· las 12 solicitudes, teniendo en 

primer lugar el candidato más idóneo, y en el doceavo lugar, el 

candidato menos idóneo. 

2. HIPOTESIS: ----------
l. Serán seleccionadas preferentemente las solicitudes 

correspondientes a candidatos con alto nivel acad~mico, en com-

paración con los de bajo nivel acadómico. (Dipboye y cols, 1975 

Fusilier y Hitt, 1983). 

2. Ser&n seleccionadas preferentemente solicitudes de 

candidnt'Js hombt.es en comparación con las de candidatos mujeres 

(Dipboye y cols, 1975; Jackson, 1983¡ Schein, 1973¡ Basil, 1970 

citado por Schein, 1973). 

3. Serán seleccionadas preferentemente solicitudes C.Q 

rrespondientes a candidatos atractivos físicamente, en compara-

ción de los no atractivos físicamente. (Dipboye y cols, 1975¡ -

Dion y cols. 1972). 

4. En igualdad de atractivo físico y de nivel académi 

co, solicitudes de candidatos hombres serán seleccionadas pref_~ 

rentemente en comparación a candidatos mujeres (Dipboye y cols, 

1975). 
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5. En igualdad de nivel académico y cuando ambos can

didatos pertenecen al mismo sexo, sol ici tu des coi· respondientes_ 

a candidatos at1activos fÍsican1ente serán seleccionadas p1efe--

rentamente a aquullas d0 c~11did~tos fÍsici1mente no at1activos.-

(Dipboye y cols, 1975). 

[J. En igualdad de atractivo físico y cuando los candi 

datos pertenecen al mismo sexo, solicitudes correspondientes a_ 

candidatos con nivel acad6mico alto serán seleccionadas prefe-

rcntemento a las de candidatos con nivel académico promedio, y

éstas Últimas será preferidas a aquellas de candidatos con ni-

vel académico bajo (Dipboye y cols, 1975). 
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En el inciso antcrio1, se sugi1i6 un g1upo da hip6tc-

sis que básicamente p1oponcn que: 

El candidato seleccionado con mayor f rccucncia será -

aquel con alto nivel cu11icular, de sexo masculino, atLactivo -

físicamente (en base a los resultados obtenidos por Dipboye y -

cols, 1975). Así corno, el CZJ.ndidu.to seleccionado con mcno1 

frecuencia sr~r.:i aquel con bajo nivel cu1riculilr, de sexo femen.! 

no, no atractivo físicamente (011 base a los iesultados obtcni--

dos po< Dipboye y cols, 1975). 

, 
A contin11ncici11 se definir·~n oportuname11te las varia--

bles independientes que se utilizar&n en el estudios 

Se iefiere al p1omedio descrito en la solicitud 11ipo-

t~tica y que supone la calificaci6n global obtenida por el su--

puesto aplicantc durante su carrera profesionnl; ésta se confo.r 

ma con tres niveles: 



l.a- alto: corresponde a una calificación entre 

8.8 a 10.0 

1.b- término medio: corresponde a una calificución 

entre 7.4 a B.7 

l.c- bajo: corresponde a una calificación entre 

6.0 a 7.3 
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VI 2 ~!~~~!!~Q_f!~!~Q: Esta variable se refiere a la -

ausencia o presencia de una cualidad que se ha denominado como_ 

11 ~tractivo físico"¡ cualidad que puede ser considerada como: --

11gracia o agrado en las personas que gana o inclina la volun--

tad" (Enciclopedia Salvat, t. 2, pag. 339). 

Esta variable se clasificó de la siguiente manera: Un 

grupo de 20 fotografías (10 hombres y 10 mujeres) del rostro 

(tamaño credencial), fue sometido a la evaluación de un grupo -

de sujetos (2 hombres y 2 mujerc.s, de edad similar a las perso

nas de las fotografías)¡ a quienes se les pedía que jerarquiza

ran las fotografías de cada sexo del l al 10, así pues: l= más_ 

atractivo, io~ menos atractivo. Las calificaciones obtenidas -

por cada fotografía se promediaron obteniendose así, una jerar

quía u orden final, en donde los extremos superiores (3 femeni

nos y 3 mascuLinos) y los inferiores (3 femeninos y 3 masculi-

nos) se tomaron como los candidatos atractivos y no atractivos_ 

re_specti vamente. 

vr 3 ~~~Q: De los solicitantes: se refiere al género -

masculino o femenino dado tanto por la inscripción "sexo" des-

cri to en la hoja de solicitud hipotética como también, por el -
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nombre y fotografía del supuesto candidato a empleo. 

YJ?: La variable dependiente: grado de idoneidad o ad~ 

cuación: es la selección del candidato idóneo y se refiere al -

acto de elección o clasificación que el sujeto hizo de las 12 -

solicitudes que se le presentaron. Esta variable fue medida de 

dos maneras; el sujeto jerarquizó las 12 solicitudes del 1 al -

12; 1 el más idóneo, 12 el menos idóneo. A.sí mismo, el sujeto_ 

calificó cada una de las solicitudes del 1 al 9 (9- la calific~ 

ción superior,1- la calificación inferior). 

El presente estudio se llevó a cabo con unu muestra -

de 100 estudiantes de sexo masculino que cursaban los Últimos -

semestres de la carrera de administración de empresas y contabi 

lidad de una universidad privada de la Ciudad de México. Se -

eligieron estudiantes por razones prácticas ya que representan_ 

una accesibilidad y control mayor que el de los jefes del depaL 

tamento de selección de las empresas. Por otro lado el elegir_ 

estudiantes de los Últimos semestres de estas carreras obedece_ 

a la suposición de que éstos posteriormente pueden fungir como_ 

seleccionadores de personal o que tomen decisiones al respecto. 

La instrumentación para la recolección de datos fue -

realizada de la siguiente manera: En una papelería se adquirig 

ron hojas de solicitud de empleo, las cuales se prepararon si--. 

guiendo los lineamientos definidos con anteridoridad. De esta_ 

manera se llenaron.12 solicitudes con las combinaciones ilustr~ 
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das en el Cuadro No. l. A cada uno de los sujetos de la rnues-

tra se les dió un juego de 12 solicitudes de supuestos candida

tos para ocupar un puesto. Las instrucciones a los sujetos fug 

ron, en términos generales, las siguientes: 

"Consideren lils presentes solicitudes de empleo como_ 

12 candidatos a un puesto directivo en el corporativo de una -

tienda de autoservicio en el área metropolitana. PreviGmente a 

ocupar esta posición el candidato pasará por un período de en-

trcnamiento en varios departamentos de la tienda; sí su desempg 

ño es satisfactorio, pasará a ocupar una posición directiva. 

Este puesto requiere de que el ocupante interactúe un 

40% de su tiempo con clientes y el 60% restante estará !ideando 

con los directivos de empresas proveedoras. Es una posición -

muy visible y requiere de un alto nivel de relaciones interper-

sonales 11
• 

Como se tnencion6 con anterioridad cada una de las so

licitudes tenía una fotografía t~mafio credencial, siendo siste

máticamente diferentes dependiendo de 3 dimensiones: sexo, 

atractivo físico y calificación académica. Informaci6n adicio

nal dentro de esta hoja de solicitud, fue proporcionada en for

ma constante y controlada para darles un mayor realismo. Por -

ejemplo, todos los solicitantes fueron declarados casados, con_ 

3 trabajos anteriores, etd. El orden de presentación de las S.Q 

licitudes fue determinada al azar. 

Los sujetos calificaron las 12 solicitudes en una es

cala del 1 al 9 (lo cual representaba la magnitud de la recomen 
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dación del sujeta acerca de la contratación de un salicitant~. 

Entre más alta sea la calificación más fuerte será la 

recomendación para la contratación. Además, se pidió a los su

jetos que jerarquizaran del l (más satisfactoria) al 12 (menas -

satisfactorio), las 12 solicitudes de empleo. 

Una vez identificada la muestra de estudiantes con la 

cual iba a ser llevada a cabo la presente investigación, se le_ 

solicitó a profesores de dichos semestres que permitieran lle-

var a cabo este estudio durante su clase, estando ellos presen

tes. De tal manera que de 15 a 20 estudiantes realizaron la e

valuación simultáneamente. Debido a que la muestra consistía -

únicamente de varones, las mujeres de la clase no participaron. 

A cada estudiante se le entregó un paquetectel2 solicitudes de -

empleo, así como las instrucciones correspondientes para llevar 

a cabo la evaluación de las mismas. Una vez realizadas las 100 

;valuaciones se pracedi6 al análisis de los datos. 
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rni ~~~~I!!22~_y_2r~g~~r2~ 

En este capítulo se repo1tarán y discutirán los r.!:[ 

sultados de las pruebas de hipótesis que se llevaron a cabo_ 

en una muestt·a integrada por 100 sujetos varones, alumnos -

del sexto y octavo semestre de las carreras de administración 

de emp1·esas y contabil.idad de la Universidad Anáhuac. Dichos 

alumnos calificaron y jeratquizaron 12 solicitudes de empleo_ 

de acuerdo a su adecuación para ocupar un hipotético puesto -

vacante. De manera que cada solicitud de empleo obtuvo 100 -

calificaciones y 100 jerarquizaciones. Dichos datos se anali 

zaron de la siguiente manera: en primer lugar se obtuvo para_ 

cada solicitud una media de calificación (a partir de las 100 

calÍficacionea) y una media de jerarquización (a partir de -

las 100 jerarazquizaciones), así como, la desviación estandar 

y varianza respectiva de cada promed~o. 

Los resultados se muestra en la Tabla No. 1 y la -

forma corno quedaron las solicitudes y sus variables fue como 

sigue: 
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l. - Hombre, atractivo físicamente 

2.- Hombre, atractivo físicamente 

3.- Hombre, atractivo físicamente 

4.- Hombre, no atractivo físicamente 

5.- Hombre, no atractivo fÍsic<lmcnte 

6.- Hombre, no atractivo físicamente 

7.- ~tujer, atractiva físicamente 

B.- Mujer, atractiva físicamente 

9.- Mujer, atractiva físicamente 

10.- Mujer, no u.tractiva físicamente 

11.- Mujer, no atractiva físicamente 

12.- Mujer, no atractiva físicamente 

Alta 

Promedio 

Baja 

Alta 

Promedio 

Baja 

Alta 

Promedio 

Baja 

Alta 

Promedio 

Baja 

Una vez obtenidas las medias de las 12 solicitudes 
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se procedi6 a las pruebas de hipótesis, utilizando para ello 

pruebas T, comparando según el caso, las medias de las varia--

bles incluidas e11 la proposición hipot6tica. 

A continuación veremos los resultados que se obtuvie

ron en iclación con cada una de las hip6tesis: 

~!~Q'.!:!::~!~-~:!:._~ 

Serán seleccionados preferentemente los candidatos -

con alto nivel académico en comparación con los de bajo nivel -

académico. 



TABLA No. l 

HELACION DE CALIFICACIONES Y JERARQUIZACIONES PROMEDIO DE LAS 

12 SOLICITUDES DE EMPLEO EVALUADAS POR LOS SUJETOS 

( n = loo ) 

1------------------------------------------------1---------------------------------~ 
: SOLICITUDES X s s 2 : X s s

2 
: 

1 1 1 
1------------------------------------------------4---------------------------------~ 1 1 1 
1 1 1 
: 8.21 .9392 .8822 : 3.23 2.·12 5.87 : 
1 1 1 
1 1 1 
: 7.65 .8477 .7186 : 4.77 2.52 6.44 1 
1 1 1 
1 1 1 
: 3 6.19 1.55 2.40 : 8.56 2.67 7.15 : 
1 1 1 
1 1 1 

1 4 8.37 ,7499 .562 : 2.92 2.35 5.54 1 
1 1 1 
1 1 1 

: 5 6.52 1.63 2.66 : 7.57 2.37 5.63 : 
1 1 1 
1 1 

: 6 5.95 2.61 6.85 : 9. 58 
1 1 

2.29 5.27 
1 1 

1 7 8.13 .9144 .8361 : 
1 1 

3.22 2.16 4.69 
1 1 
1 1 
: 7.28 1.11 1.24 : 6.29 2.38 5.70 
1 1 
1 1 
1 5,39 1.41 2.01 : 8.53 2.42 5.88 
1 1 
1 1 
: 10 7.15 1.84 3.38 : 
1 1 
1 1 

: 11 6.87 1.24 1.55 : 
1 1 
1 1 

: 12 5.30 1.84 3.40 : 10.35 1.09 3.58 

l------------------------------------------------l----------------------------------

5.87 3.19 10.18 

7.04 2. 25 5.06 

CALIFICACION JEHARQUIA 
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DIFERE!,CIA ENTRE LA CALIFICACION PROMEDIO DE CANDIDATOS CON 

l>.LTO Y l3AJO NIVEL ACADE!HCO. 

GRUPOS ChLIFICACl01' 
VALOR 1' SlGNIFlCANCIA PRO!·!EDIO 

lüto nivel 
X "' 7.96 t = 18.62 

académico gl = 398 .01 

Bajo nivel 
X = 5.95 

ucadémico 

DIFERENCIA ENTRE Ll'l. JERARQU!A EN LA EVALUACION DE SOLICITUDES 

DE CANDIDATOS CON ALTO Y BAJO NIVEL ACADEMICO. 

GRUPOS CALIFICACION 
VALOR T SIGNlP!CANC!A PROMEDIO 

1~1 to nivel t = 32 
X = 3.81 .01 

académico gl = 398 

najo nivel 
X = 9.25 

académico 
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Tanto en la prueba T realizada a través de "califica-

ci6n 11 como la de ••jerarquía'' se rechaza la hip6tesis nula 

(Hoy1yi 2 ) , existiendo, por tanto, una diferencia significa ti 

va entre las medias, por lo que se puede decir que los candid~-

tos con alto nivel académico fueron seleccionados prefercntemen 

te a los de bajo nivel académico. Lo cual es u.poyado por la in 

vestigaci6n de Dipboye y cols (1975), donde, del mismo modo, 

los solicita..ntcsconaltas calificaciones académicas fueron pref~ 

ridos a los de calif icacioncs promedio o bajas. 

Serán seleccionados preferentemente los candidatos --

hombres en comparación de los candidatos mujeres. 

TABLA No. 4 

DIFERENCIA ENTRE LAS CALIFICACIONES PHOMEDIO DE CANDIDATOS 

HO?>IBRES Y DE CANDIDATOS MUJERES. 

GRUPOS 
CALIFICACION 

VALOR T SIGNIFICANCIA PROMEDIO 

- HOMBRES X = 7 .14 t = 2.98 .01 

- MUJERES X = 6.85 



ESTA TESl~ 
SAUR DE LA 

Nn DEBE 
nlSLIOTECA 
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DIFERENCIA DE JERARQUIAS EN LA EVALUACION DE SOLICITUDES DE 

CANDIDATOS HOMBRES Y MUJERES. 

GRUPOS 
C,\LIFIC,\CION VALOR T SIGNIFICANCIA PRO:-!EDIO 

- HOMBRES X = 6.10 t = 5.65 .01 

MUJERES X = 6.88 

Tanto en el análisis de 11 calif icación 11 corno en el de_ 

"jerarquía" se rechaza la hipótesis nul; ( H~ ~2 ) , existien 

do, por tanto, una diferencia estadísticamente significativa en 

tre las medias, por lo que se puede decir que los candidatos de 

sexo masculino fueron seleccionados preferentemente, en comparA 

ción de los candidatos de sexo f cmenino. Esto concuerda con los 

resultados obtenidos por Dipboye y cols. (1975), donde los se--

leccionadores percibieron a los candidatos hombres más adecua--

dos que las mujeres, tanto al calificarlos como al jerarquizar-

los. Schein (1973) y Garland y Price (1977) explican lo ante--

rior en base al estereotipo del rol sexuul que da lugar a un --

•'tipo se:~·.rnl" para cada profesión o bien, el sexo de la ocupa---

ció:.. Siendo el puesto directivo clasificado como una "ocupa--

e ón masculina" el estereotipo del rol sexual puede desarrollar 

la percepción hacia la mujer como menos calificada que el hom--

bre para ocupar un puesto de alto nivel organizacional. 
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Serán seleccionados preferentemente los candidatos --

atractivos físicamente en comparación de los no atractivos físi. 

camente. 

DIFERENCIA ENTRE LAS CALIFICACIONES PROMEDIO DE CANDIDATOS 

ATRACTIVOS Y !W ATRACTIVOS FISICAMENTE. 

GRUPOS CALIFICACION VALOR T SIGNIFICANCV PROMEDIO 

- ATRACTIVOS 
X = 7.30 t = 7.53 .01 

FISICAHENTE 

- NO ATRACTIVOS 
X = 6.69 

FISICAMENTE 

DIFERENCIA DE JERARQUIAS EN LA EVALUACION DE SOLICITUDES DE 
Ci'.NDIDATOS ATRACTIVOS Y NO ATRACTIVOS FISICAHENTE. 

GRUPOS CALIFIC!,CION VALOR T SIGNIFICANCIA 
!'ROMEDIO ---

A7RACTIVOS 
X = 5.76 t = 10.57 .01 

FISICAHENTE 

NO ATRACTIVOS 
X = 7.22 

FISICAHENTE -
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Se rechaza la hipóteis nula (Ho~~2 ), existiendo_ 

una diferencia estadísticamente significativa entre las medias. 

Se puede decir que los candidatos atractivos f Ísicamente tende-

rán a ser seleccionados con preferencia a los no atractivos fí-

sicamente. Lo anterior se puede explicar en base a los results 

dos obtenidos por Byerne y cols. (1968) quienes demostraron la_ 

proposición de que en nuestra cultura, el atractivo f Ísico es -

un atributo positivamente valuado. Por lo que, tanto hombres -

como mujeres preferirían ser atractivos que no atractivos. Así_ 

mismo, Dion y cols (1972) dicen que los individuos físicamente_ 

atractivos son considerados como poseedores de rasgos de persa-

nalidad más deseables que los poco atractivos. Además tambiér._ 

en este estudio de Dion y cols, así como, en el presente, los -

sujetos atractivos físicamente fueron percibidos como más aptos 

de tener trabajos de prestigio en comparación con los no atrae-

tivos físicamente. 

En igualdad de atractivo físico y de nivel académico, 

el candidato ho~bre será selecciOnado pre fer en temen te en compar.s, 

ción del candidato mujer. Para realizar esta prueba de hipóte-

sis se contrastaron las calificaciones y jerarquías promedio en 

tre pares de solicitudes de hombres y mujeres controlando nivel 

académico y atractivo físico. Por ejemplo, hombres y mujeres -

con el mismo nivel de atractivo físico y académico. Los re

sultados se muestran en la siguiente tabla. 
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DIFERENCIA DE CALIFICACIOllES Y JERARQUIAS ENTRE HOMBRES Y 
MUJERES El/ SOLICITUDES DE TRABAJO. 

---------------------------C;iLfFfCi\cfoÑ-¡-----------SE"RARQüfK----, 
SUJETOS CALIF. VALOR T SIGNIF. :. CALIF. VALOR T SIG::rF. : 

1----------------------------------------L------------------------~ 
~a} Hombre : 1 

~ :n. ac. al.to 8. 21 t:=. 58 No l 3. 22 t= -.03 l\c : 

l~~~~~~~~~-------------------------------L _________________________ : 
lMujer ~ ~ 
In. ac. alto 8.13 l 3.23 : 

i~~~~~~~~~-------------------------------i ________________________ _: 
:b) Hombre : : 
:n• ac.promedio 7.65 t;2.64 .Ol : 4. 77 t= -4.4 .Cl l 
:~~~~~~!~~-------------------------------!-------------------------: 
:Mujer : : 
in. ac.promedio 7.28 : 6.29 \ 

:~~~~~~~!~-------------------------------~-------------------------: 
le) Hombre \ ; 
ln. ac .. bajo 6.19 t= -.95 No l B.56 t=.07 No : 

:~~~~~~~~~-------------------------------{-------------------------: 
lHujer l l 
\n. ac. bajo 6.39 1 B.53 1 

J~~E~~~!~~-------------------------------~-------------------------\ 
\a) Hombre : : 
:n. ac. aJ.70 B.37 t=~.36 .01 1 2.92 t= -7.56 .Cl : 

!~~j!!E~~~!Y!?----------------------------i-------------------------¡ 
Jn. ac. alto 7.16 l 3.19 1 

:~~-~~~~~~!~~----------------------------J _________________________ : 
Je) Hombre : l 
i"· ac.pror;iedio 6.52 t= -1.75 No : 7.57 t=l.65 No : 

J~~-~~E~~~~~~----------------------------~-------------------------: 
~ujer : : 
in. ac.promedio 6.87 : 7.04 \ 

~~~-~~E~~~!~~----------------------------~-------------------------: 
:f) Hombre \ l 
in. ac. bajo 5.95 t=2.05 .05 : 9.58 t= -2.65 .01 : 

~~-~~E~~~~~~----------------------------i-------------------------l 
~ujer : ¡ 
in. ac. bajo 5. 30 1 1O.35 1 

~~-!!~E~=~~~~--------------~-------~-----_:-------------------------! 
En base a los resultados obtenidos en la presente iL 

vestigaci6n se puede decir que cuando ambos candidatos poseen_ 

• n. ac. = nivel académico 
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nivel académico alto y son atractivos físicamente no existe di-

ferencia estadísticamente significativa entre las medias. Es -

decir, que una vez considerado el nivel académico y el atracti-

vo físico de este caso, el sexo del candidato pareció no tener_ 

influencia algunu en la evaluación de las solicitudes, lo cual_ 

a pesar de contradecir lo obtenido por Dipboyc y cols (1975) --

coincide con lo postulado por Fusilier y l!itt (1983) que postu-

lan que variables irrelevantes con el desempeño como el sexo, -

edad, etc. parecen no tener ninguna influencia en la evaluaci6n 

de las solicitudes. 

Del mismo modo, cuando umbos candidatos poseen nivel_ 

~cadémico bajo y son atractivos físic~mente tampoco resultó ha-

ber una difnrancia estadístican1cnte significativa entre las me-

días de hombres y mujeres, aceptándose la hipótesis nula 

(H~ylz ) , tanto en el caso de calificación como en el de j.(t 

rarquia. 

Sin embargo, cuando los candidatos poseen nivel acadQ 

mico promedio y tanto hombres como mujeres son atractivos físi-

camente, sí existe una diferencia estadísticamente significati-

va entre las medias, tanto en calificación como en jerarquía, -

por lo que se rechaza la hipótesis nula, aceptándose que en este 

caso las solicitudes hechas por candidatos hombres son mejor 

evaluadas que las hechas por candidatos mujeres. Así mismo, 

cuando candidatos poseen un nivel académico alto y/o bajo y ~2 

son atractivos físicamente, los hbmbres son preferidos, pues -

existe una diferencia estadísticamente significativa entre las 

medias de evaluaciones para hombres y mujeres. Estos resulta--
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dos apoyan lo dicho por Dipboye y cols. (1975) que dicen inde-

pendíentemente del nivel académico de los solicitantes los hom

bres fueron preferidos a las muje1·es. 

Sin embargo, cuando hombre y rnujer poseen un nivel -

académico promedio y no son atractivos físicamente no pareci6 -

haber diferencia significati~a entre las medias por lo que se -

puede suponer que en estas condiciones el sexo no influyó en la 

evaluaci6n realizada a las solicitudes de empleo. Y de acuerdo a 

lo anterior se pueden concluir que el sexo del candidato sí influ

ye en la evaluaci6n de la solicitud de empleo cuando ambos can

didatos poseen nivel académico promedio y son atractivos físic.i!. 

mente, así como, nivel académico alto o bajo y no son atracti-

vos físicamente. 

En igualdad de nivel académico y cuando ambos candi-

datos pertenecen al mismo sexo será seleccionado preferentemen

te el candidato atractivo físicamente, en comparaci6n al no 

atractivo físicamente. 

Para realizar las pruebas de hip6tesis en este caso se 

contrastaron las medias obtenidas en calif ícaci6n y jerarquía -

entres pares de solicitudes de candidatos atractivos con no 

atractivos físicamente controlando nivel académico y sexo. Los_ 

resultados se muestran en la siguiente tabla. 
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DIFERENCIA DE CALIFICACIONES Y JERARQUIAS ENTRE CANDIDATOS 
ATRACTIVOS Y NO ATRACTIVOS FISICAME!ITE E!J SOLICITUDES DE EMPLE~ 

: - - ----- ------ - - - - - --c::;ü.n1c;,croÑ- - - ------¡¡------ ;:n~ra1ri<.•m7' ___ -----¡ 
: SUJETOS CALIF. VALOR T. SIGNIF. :: CALIF. VALOR T s::;NIF.: 

·-----------------------------------------~~-----------------------~ 
:a) Hombre ll : 
in. ac. alto 8.21 t= -1.33 NO 11 3.23 t= .93 ~~ 1 
:atractivo \\ \ 1-----------------------------------------,r-----------------------, 
rHombre 11 1 

:n. a.c. alto 8.37 lJ 2.92 : 

1~~-~~~~s;!y~-----------------------------~~-----------------------~ 
1b) Hombre 11 1 
\n.ac.promedio 7.55 t= 6.27 .01 11 4.77 t= -8.2 .01 l 

:~;E~~~!~~--------------------------------JL ______________________ J 
1 11 1 
1Hombre 11 1 
ln.ac.promedio 6.52 :: 7.57 : 
:~~-~~;:~~~~!'.'~ _____________________________ JL, ________________________ J 
le) Hombre Jl : :n. ac. bajo 6.19 t= 1.41 • 1 11 8.56 t= -2.91 .01 i 
iutractivo 11 1 
1----- -----------------------------------~~------------------------! 
:Hombre J/ l 
\n· ac. ba~o 5.95 ll 9.58 : 
1no atractivo 11 1 1-----------------------------------------,r------------------------1 
\d) Mujer \\ : 
in. ac. alto 8.13 t= 6.06 .01 11 3.22 t= -5.9 .01 1 

:~~E~~~!~~--------------------------------~~------------------------! 
::·iujer li l 
1n. ac. alto 7.16 11 5.87 1 

\~2-~~E~~~~~~-----------------------------JL ________________________ I 
le) Mujer ll l 
in.ac.promedio 7.28 t= 2.67 .01 \\ 6.29 t= -2.34 .Ol 1 
:~~~~9~!~~--------------------------------JL ________________________ : 
:Mujer J/ : 
¡n.ac.promedio 6.87 ll 7.04 : 

:~2-~~~~9~!~~-----------------------------,~------------------------: 
\f) Mujer lJ l 
:n.ac. ~ajo 6,39 t= 4.95 .01 11 8.53 t= -6.06 .Ol l 
1atract1va 11 1 1-----------------------------------------,r----- ------- ----------1 
:Mujer JJ : 

in. ac. bajo 5. 30 . • \\ 10. 35 i 
\~2-~~E~S~~Y~------------------------------~------------------------' 
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En base w los resultados que se muestran en la Tabla_ 

No. 9 se puede decir que cuando los candidatos son hombres y PQ 

seen un nivel académico alto no existe diferencia estadística--

:~ente significativa rntre las medias, tanto en calificaci6n co-

~o en jerarquía, por lo que se acepta la hipótesis nula 

(11~ ij1 2 ) , F.s clecir que el atractivo físico del candidato_ 

en estas condiciones, pareció no tener ninguna influencia en la 

evaluación de las solicitudes, lo cual, a pesar de contradecir_ 

lo propuesto por Dion y cols (1972) y Dipboye y cols (1975), --

coincide con lo postulado por Fuislier y Hit (1983) que dicen -

que el proceso de selección de personal es llevado a cabo de mA 

nera justa; no existiendo indicios de discriminación en cuanto_ 

a otras variables irrelevantes con el desempeño. 

Sin embargo, en contraposición a estos Últimos autores 

se encontró en este estudio que cuando ambos candidatos son hom 

bres, de nivel académico promedio o bajo, o bien ambos mujeres_ 

de nivel académico alto, promedio o bajo ~! existe una diferen

cia significativa entre las medias, rechazándose la hip6tesis -

nula. Por lo que se puede decir que candidatos del mismo sexo_ 

al ser evaluados, el atractivo físico de los mismos sí influyó_ 

en la calificación y jerarquía que los seleccionadores realiza-

ron acerca de las solicitudes de empleo, considerando a los can 

didatos atractivos físicamente como más adecuados para ocupar -

el puesto vacante {Jackson L., 1983; Dipboye, y cols, 19751 

Dion y cols, 1972). 
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En igualdad de atractivo físico y cuando los candida-

tos pertenecen al mismo sexo, el candidato de nivel alto será -

sclt~ccionado prcfcrente:·~cntc al de nivel promedio y éste Últimc. 

ser~ preferido al de nivel acad6mico bnjo. 

Para realizar esta prueba de hipótesis se contrasta--

ron las calificaciones y jerarquías promedio entre pares de so-

licitudes, controlando 11 sexo 1
' y ''atractivo físico 11 , contrastan¿o 

de tal manera nivel acad6mico alto con nivel acad~mico promedio, 

y éste a su vez con nivel académico bajo. Los resultados obte-

nidos se muestran en la siguiente Tabla. 

DIFERENCIA DE CALIFICACIONES Y JERARQUIAS ENTRE CANDIDATOS CON 
NIVEL ACJ,DEHICO ,\LTO, PROMEDIO Y BAJO EN SOLICITUDES DE EMPLEO ,--------------------cliLYF!cKcioÑ __________ íl ______ JERii.RoürA---------
l SUJETOS CALIF. VALOR 'J:· SIGNIF. li CALIF. VALOR T SIGNIF. 
1------------------------------------------~--------lu) Hombre ll 
¡n. ac. alto 8.21 :: 3.23 

--------------, 
1 
1 

~!:!!~!:!~e____________ t= 4.66 .01 [ ________ t= -4.4 

~lombre :: 

1 
1 

.01 t 
Jn• ac. promedio 7.65 \\ 4.77 
ia trae ti va 11 
J-----.=~-:-:-:--:----=--~:":' .. "":'-...-:. ---------- ~.-:-=--.--:-.":".-tt.-:.-:"-:"~-:'.-::':'.-. 

lbl Hombre 1\ 
111.ac.promedio 7.65 :: 4.77 

1 
1 
1 
1 

-:::':'-..=s..~--:::..:-::.. -:.-~!":- ... 
1 
1 
1 
1 ~tractivo 11 r--------------------- t= G.G3 .01 rr-------- t= -10.52 .01 

~~bre 11 

1 
1 
1 
1 ln. ac. bajo 6.19 :\ B.56 

~.!:!!S!:!~2----------- ---------- ---------*-------- --------
e) Hombre :: 

1 
1 

--1 
Jn. ac. alto 8.37 11 2.92 
J!!e_e!:Ees!:!::e_________ t= lo. 0a . 01 [_ ______ _ 
~ombre .:\ 

1 
1 
1 
1 

-14.09 .01 t 
1 
1 ~· ac.promedio 6.52 li 7.57 

~~-~~E~S~!Y~--------- --------------------ll-----------------
1 
1 ------' 
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CALIFICACION JERARQUIA 

1-~---------------------------------------ir------------------------1 
1 sÚJETOS CALIF. VALOR T SIGNIF. :: CALIF. VALOR T SIGNIF[ 
1 • u r 
:~,-~~~~;~------------ -------------------¡¡------------------------: 
~n.a~ .. promedio 6.52 :: 7.57 1 
l~e-~~E~=~!~9--~----- 'rl_______ ,: 
lttornbre \ t= 1.9 .05 i1 t= -6.09 .01 ' 

ln.ac. bajo 5.95 :: 9.58 ~ 
:~~-~::;:~=~!~~--_( _____ --------- ---------!~------- ---------- -----! 
¡e) Mujer ll : 
1n.ac.alto 8.13 11 3.22 1 

l~!:E~=~!~~------------ t= 5. 9 JL_______ t= -9. 59 1 1 • .01 11 .01 1 

lMUJer , JI l 
1n.ac.promedio 7.28 11 6.29 1 

:e~~~=~!~~------------ --------- ----------~------- ---------- _____ : 
lf) Mujer \\ \ 
ln.ac.promedio 7.28 :: 6.29 1 
1atractiva 11 1 
·-------------------- t= 4.94 .01 :r------- t= -6.58 .01 1 
?Mujer ¡¡ l 
¡n.ac. J;ajo 6.39 11 8.53 : 
1atract1 va 11 1 ·-------------------- --------- ----------~------- ---------- -----1 
Jgl Mujer H i 
m.ac. alto 7.16 11 5.87 1 
1 • 11 1 
:!}e_e~E~!:!:!~e________ t= i. 31 .1 }------- t= -3 .01 1 
¡Mujer . lJ f 
¡n.ac.: :o:nedio 6.87 11 7.04 1 

:~~-~~!~=~!~~-------- ---------- ----------~------- ---------- _____ t 1 • 11 1 
lh) '·tuJer . ll l 
1r .... e.promedio 6.87 11 7.04 1 
1·_2-~!:!:~S!:!~~--------· rr________ 1 t= 7.13 .01 11 t= -11.41 .01 1 

11 1 

:: 10. 35 1 
11 1 ---------- ----------~------------------------! 

;Mujer 
:n. ac. bajo 5. 30 
1!}e_~~E~S~!~~--------

En base a los resultados mostrados en la tabla anterior 

se puede decir que tanto en la calificación como en jerarquía,-

independientemente del sexo o atractivo físico del solicitante_ 

las medias fueron estadísticamente diferentes; por lo que en t2 

dos los casos se rechaza la hipótesis nula. De aquí que se pu2 

de decir 9ue los candidatos con nivel académico arto fueron con 
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side1ados como más adecuados que los de nivel acad6mico plome-

dio, y a su vez éstos Últimos fuc1on considerados como más adt:

cuados que los de nivel académico bajo, pata ocupar un determi-

nado puesto vacunte. 

Cabe hace1 notar que en la tabla co11espondiente a la 

hipótesis No. 5 (sección c), así como en la hipótesis No. 6 

(sección g) san conside1ados como significativos valores t co-

rrespondientes a un nivel de significancia de .1, ya que en es

te estudio en particular se prefiere reducir las posibilidades_ 

qe cometer un error de tipo II (o riesgo de segunda especie). -

Este error consta en aceptar la hipótesis nula cuando se debería 

rechazar. Es decir, en éste cuso, suponer que ambas medias son_ 

iguales, y por lo tanto, que no hubo discriminación en la se-

lección cuando realmente sí existió. Al aceptar este nivel de 

significanCia estamos conscientes de que a pesar de que se re

duce la posibilidad de cometer un error de tipo II se aumenta, 

sin embargo, la probabilidad de cometer un error de tipo I (o_ 

riesgo de primera especie), es decir, de rechazar la hipótesis_ 

nula cuando es cierta; considerando, una diferencia entre las -

medias, o sea, la existencia de Qiscriminación, cuando en reali 

dad no existe. 

Pero, finalmente en éste caso, se considera con más -

riesgo y consecuencias sociales inadvertir la práctica de dis-_ 

criminación en la selección cuando sí existe, por leve que és-

ta sea. 

Para finalizar esta sección se consideró interesante_ 

descubrir el orden en el que fue1on jerarquizadas y calificadas 
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las 12 solicitudes de acuerdo a sus puntajes promedio que indi-

can su adecuación - según los sujetos seieccionadores - para 

ocupar un determinado puesto. Resultados que se muestran en la 

siguiente tabla. 

~~!E!~~~!Q~-~-~~~~~g~~~-~~-~~~r!~-~Q~!~!!~~~~-~~-~~~~~Q, 
11 1 

CALIFICACION 11 JERARQUIA l 
LUGAR C.".1IDIDATO (MEDIA) J: CANDIDATO (HEDIA) 1 

- 1- - - - - - -- - - - -- - -- -- - - ------- - - 1r--- - ---- ---------------- f 
1 Hombre ll Hombre t 
! 1 n. ac. alto 11 n. ac. alto 1 

_: ________ !:!~-~~E~~~!;:e_:~::.~2 ___ j:_ ___ !2~-~~!:~S!:~~~-:~.=.~t---l 
~ Hombre ll Hombre : 
: 2 n. ac. alto !: n. ac. alto l 
~--------~~~~~~i~~-=~~~i ______ j ____ ~~~~s~i~~-=2~~~------l 
1 Mujer ll Mujer : 
1 3 n. ac. alto n n. ac. alto : 
: atractiva 8.13 u atractiva 3.23 1 
,-----------------------------~-------------------------¡ 
1 Hombre lJ Hombre ~ 
I 4 n. ac. promedio ll n. ac. promedio 1 

l atractivo 7.65 11 atractivo 4.77 l 
------------------------------~-------------------------. l Hujer Ji Mujer l 
i 5 n. ac. promedio 11 n. ac. alto 1 

' atractiva 7.28 ll no atractiva 5.87 1 

~-----------------------------~-------------------------' 
I Mujer :J Mujer 1 
l 6 n .. ac. alto 11 n. ac. promedio l 
L--------~~-!!~E!!S~!Y~_Z!.!§ ____ ~----~~E!!~~!y~_§!.~~-------l 
l Mujer 11 Mujer l 
f 7 n. ac. promedio ll n. ac. promedio l 
i no atractiva 6.87 11 no atractiva 7.57 1 r-----------------------------fi-------------------------1 
i Hombre 11 Hombre l 
1 8 n. ac. promedio ll n. ac. promedio l 
~--------~e_!!~~~s!i~9_§!.2t----~----~9-~~~~~~!~~-2!.22 ____ ¡ 
t ?-!:: "er :: Mujer : 
l 9 . ac. bajo :: n. ac. bajo 1 
' atractiva 6.39 11 atractiva B.53 i L---·-------------------------tt------------------------- 1 l Hombre il Hombre l 
l 1 · n. ac. bajo ll n. ac. bajo 1 

L--------~~E!!s~!Y~_§!.!g _______ ~ ____ !!H~s~!Ye_~!.2§ _______ ¡ 
Hombre li Hombre l 

l ll n. ac. bajo 11 n. ac. bajo 1 

L--------~~-!!~~!!s~iye_2!.~2----~----~~-~~E~s~!Y~=~!.2~----! 
l Hujer ll M.ujer t 
i 12 n. ac. bajo 11 n. ac. bajo 1 
~--------~~-~~E!!s~!~~-?!.~g ____ ] ____ ~9-~~~es~!y~_lQ!.~2 ___ ¡ 
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En base a los resultados mo~trauos en la tabla ante-

rior se puede decir que el candidato considerado como el más -

adecuado para ocupar el puesto vacante de jefatura de un depar

tamento de 1m.1cbleeÍil fue un ho:nbrc con nivel acudéI~lico alto, -

atractivo o no at~activo (ya que no se cncontr6 una diferencia_ 

estadísticamente significativa entre la media del candidato he~ 

bre, nivel acad~mico alto no ntrnctivo y entre la del candidato 

hombre, nivel académico alto, atractivo, por lo que se puede s~ 

poner que la diferencia se da. al azar). 

El candidato considerado como el menos indicado para_ 

ocupar el puesto vacante fue la mujer, con nivel académico bajo, 

no atractiva físicamente. Por lo que cabe hacer notar que para 

los sujetos seleccionadores el hecho de que el candidato hombre 

sea atractiva o no lo sea; no es tan importante, siendo 

éste hombre y teniendo un nivel académico alto, mientras que para 

el candidato mujer, si es decisivo que ésta sea atractiva físi

camente, no siendo suf icíente para ella contar con un buen ni-

vel académico, cosa que encontramos que para el hombre si lo es. 
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¡V. ~2~~~~2!2~~2 

Se puede concluir con base a los resultados expuestos 

anteriormente, que las solicitudes de candídutos con nivel aca

démico alto fueron preferidas a las solicitudes de candidatos -

con nivel académico promedio o bajo, datos que coinciden con -

los resultados de Dipboye y cols. (1975). 

Los resultados obtenidos también apoyaron la "creen-

cían de que las mujeres san menos capaces que 1os hombres para -

ocupar puestos de alto nivel organizacional, por lo que el pre

sente estudio es uno más del gran número de investigaciones re

cientes que establecen claramente la existencia de un prejuicio 

en contra de las mujeres. Una posible explicación a la prefe-

rencia de candidatos hombres¡ es la idea de que la ocupación gQ 

rencial o jefatura requiere de atributos personales más caractQ 

rísticos del rol masculino que del femenino (Schein 1973). 

De acuerdo a lo que afirman Dipboye y cols (1975} los 

seleccionadores consideran a los hombres como más aptos que las 

mujeres para desempeñar exitosamente un puesto gerencial. 

Otra explicación a este fenómeno puede ser el que el_ 

puesto directivo o de jefatura ha sido generalmente clasificado 

corno una 11 ocuJ?aci6n masculina 11
, ya que características persona

les consideradas como las más importantes para un directivo, t~ 

les corno estabilidad emocional, agresividad, habilidad de lide

razgo, objetividad, etc. se han considerado poseíd~s más fre--

cuentemente o en exclusividad por los hombres (Basil, 1970, ci

tado por Schein, 1973), 
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Es así, como en general, el estereotipo del rol sexual 

se perpetúa a través de la selección de solicitudes. 

Así pues, también resultó que los candidatos atractivos 

fueron más considerados para ocupar el puesto vacante que los -

no atractivos físicamente, ya que se considera a los individuos 

:ísicamente atractivos poseedores de rasgos de personalidad más 

deseables que aquellos menos atractivos (Dion y cols. 1972). 

Puede decirse que para ser calificado como un candid~ 

to apto para ocupar un puesto gerencial no sólo es suficiente -

contar con un buen nivel académico, sino también es decisivo -

pertenecer al sexo masculino y ser atractivo físicamente. Sien 

do para el candidato mujer el atractivo físico un requisito de_ 

mayor importancia que para el candidato hombre. Lo anterior es 

una realidad que escapa a lo establecido en la Ley Federal del_ 

Trabajo (1970) artículo 3 que dictamina que: "No podrá estable

cerse distinciones entre los trabajadores por motivo de raza, -

sexo, edad .•• 11 De aquí podría concluirse que hombres y muje-

res con igualdad de nivel académico o habilidad, tienen diferen 

tes probabilidades de ser escogidos para ocupar un puesto geren 

cial, influyendo en la decisión a ser contratados característi

cas inmodificables del sujeto como su sexo o el atractivo físi

co. Es así que en esta investigación el proceso de selección_ 

distó mucho de lo que se entiende por equidad o justicia en la_ 

selección,mencionado anteriormente. 

La dinámica que juega el sexo y el atractivo físico_ 

del candidato como factores decisivos en la selección de persQ 
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nal requieren de una investigación más profunda para examinar -

las conclusiones de este estudio, ya que el presente sólo es v~ 

lido para una muestra de estudiantes hombres de una universidaC 

privada de la Ciudad de M~xico, por lo que sería interesante -

llevar a cabo una investigación con seleccionadores mujeres y -

no sólo de estudiantes, sino con personal profesional de selec

ción. 

Así mismo, en la metodología de la presente investig~ 

ción los estudiantes evaluan y jerarquizan a los 12 candidatos_ 

~ara el determinado puesto vacante1 procedimiento que fue llev~ 

do a cabo de la misma manera por Dipboye y cols. (1975). Sin -

embargo, considero que hubiese sido muy interesante y enriquecg 

dar haber realiz.ado en este mismo momento un cuestionario an6ni 

·mo acerca de las razones y motivos de la evaluación y jerarqui-

zación de cada uno de los solicitantes. Lo cual propoL 

cionaría datos más profundos y concretos de los motivos y factg 

res que intervienen en la selección y evaluación de personal. 

También pienso que sería de mucho valor realizar una_ 

investigación acerca de la influencia de la raza del candidato_ 

en relación a la selección y evaluación del mismo para ocupar -

un puesto vacante. Sin embargo, debido a la amplitud y comple

jidad de esta. problemática sería conveniente realizar una inve§ 

tigación exclusivamente enfocada al estudio de este fenómeno. -

Por lo que consideré apropiado no introducir este factor en la_ 

presente investigación; la cual está dirigida exclusivamente al 

estudio de la influencia del sexo y el atractivo físico del can 
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di dato. 

Este estudio tuvo como objetivo concientizar a los --

1esponsablcs de la selección de pcrsonal1 así como a ot1os pro

fesionistas de la existencia de disc1iminació11 en la sclecci6n_ 

de petsonal. Pienso que con la igualdad de opo1 tunidadcs para_ 

todos los candidatos se hatá de la selección de pc1sonal una -

actividad más ética, ptofesional y justa lo cual repercutirá -

en la productividad y en un clima organizacionul sano. (Nortos 

y Steven, 1982). 

Puesto que el prejuicio y la discriminación producen_ 

nume1osas pdrdidas; entre ellas el desperdicio económico direc

to que resulta de no emplear hasta el máximo la productividad -

del hombre; el empeoramiento de los problemas sociales; la pér

dida de buena voluntad entre y dentro de las instituciones. La 

presencia de cualquier sistema de sectores de la poblaci6n a 

los que se les impide alcanzar una situaci6n de igualdad con la 

rnayoría, inevitablemente, p1oduce cierta patología social, en -

este caso organizacional (Rose, 1951, citado por Klineberg,1963) 

Los autores Deutscher y Chein (1948, citados por Klineberg,1963) 

mencionan que entre los efectos típicos de la discriminación -

pueden mencionarse los siguientes: primero, tensiones especia-

les creadas por la discrepancia entre los ideales democráticos_ 

de igualdad y la p1áctica de la discriminación; segundo, desa-

~rollo de sentimientos de inferioridad y de no ser bien visto1-

tcrcero, sumisión, sentimientos a·c perseCución, tendencias hacia 

el alejamiento y la agresión. 

Así mismo, el prejuicio es nocivo para la salud men--
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tal de los que discriminan. Suele haber conflictos internos y_ 

sentimientos de culpabilidad; hostilidad, empeoramiento de los_ 

valores morales, una actitud irreal hacia las propias capacida

des y las de otros. Por lo que Rose (citado por Klineberg, 1963) 

cree que si pudiera hacer comprender a la gente ese costo y otros 

que tiene la discriminación quizá estaría mejor preparada para_ 

sustituirla por una actitud de cooperación y aceptación. 

El p:rejuicio y la discriminación se encuentran relaci.Q 

nadas causalrnente en forma circular, contribuyendo cada uno de_ 

ellos al origen y crecimiento del otro. De ésto se .deduce que_ 

el prejuicio podría disminuirse mediante el ataque a la discri

mina~ión y que un cambio en las instituciones significaría ine

vitablemente, con el tiempo, un cambio en las actitudes. Al m~ 

nos en algunos países entre ellos E.U.A. La acci6n legal ha 

constituido la fuente principal de mejora de la situaci6n de 

grupos discriminados. 

Otro medio importante para reducir el prejuicio ha si 

do brindar informaci6n sobre los grupos afectados y sobre la 

existencia misma de este fenómeno, haciendo de éste una acción_ 

más consciente. Puesto que el p~ejuicio contiene un componente 

cognoscitivo, es lógico esperar que mejorando tal componente se 

obtenga un efecto saludable (M. Yinger, 1976). 

Por Último, ¿qué puede hacerse para eliminar el pre-

juicio que tiene sus raíces en la dinámica de la personalidad?. 

En cierto sentido, ésto es una parte de la salud mental. Cual

quier cosa que aumente los sentimientos de seguridad personal,

de aceptaci6n de uno mismo y de los demás, de adaptaci6n a la -
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realidad, dc~e al mismo tiempo reducir la necesidad de prejuicios 

o do una condición social obtenida a expensas de otros. 

Por lo que al seleccionar al profesional encargado d~ 

la sclecci6n de personal dichas características de pcrsonalida~ 

deberían ser tornadas en cuenta como requisitos para el puesto. 

Además, existen algunos aspectos de la personalidad de aquellos 

que abrigan prejuicios, que dan motivos para tener esperanza. 

El hombre de prejuicios, es un·conformista, por lo -

tanto, tal vez aceptú las costumbres generales. Respeta el po-

der1 por lo que, tal vez siga el rumbo que señalan las figu--

ras de prestigio que condenan la discriminación. Siente una 

gran necesidad de que lo aprueben; acaso cambie su actitud si -

el grupo al que pertenece adopta actitudes diferentes de las s~ 

yas propias. 

Todo ésto no significa que se haya resuelto el probl~ 

rna del prejuicio, puesto que éste es un fen6meno multidirnensio-

nal y multicausal. Tanto el tratamiento corno la comprensi6n de 

éste requieren de un método integrado a partir de diversas di-

recciones. 

La tendencia es clara, y hay razones para esperar que 

continúe y para ver en ella el símbolo de un cambio lento pero_ 

seguro en las actitudes. Si el prejuicio deja de estar de moda 

incluso el núcleo más firme de resistencia al cambio puede dar_ 

un paso al progreso (Otto Klineberg, 1963(. 
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bordinados .• y el. 60µ del tiempo restant& l!>n negg_ 
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9.:.:;:~2entantcs ,J(J -¡.~ntas. 
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