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Resumen

Por afios la investigacion en seleccion de personas se ha centrado
principalmente en temas como el ajuste persona cargo, la validez de los test
psicométricos al perfil buscado y en la definicion de cudl es el método de entrevista
mas efectivo. Pero pocas veces se enfoca en la experiencia que tiene el candidato en el
proceso de seleccion, por ejemplo en cudles fueron sus apreciaciones al momento de
ser entrevistado, su nivel de estrés o ansiedad ante los test psicoldgicos o cual fue su

apreciacion en la justicia de los resultados.

Esta actividad de graduacion tiene como objetivo el disefio de un cuestionario
que permita evaluar y medir la percepcion que el candidato tiene del proceso de
seleccion, con el fin de que la herramienta sea un elemento confiable y valido para
llegar a conclusiones que permitan disenar proyectos e intervenciones de mejora tanto

en consultoras como en empresas que internalizan la adquisicion de talentos.

Para lograr el proposito planteado, se utilizd una metodologia mixta de
investigacion, integrando tanto técnicas cualitativas como cuantitativas de estudio. En
una primera instancia se condujeron entrevistas semiestructuradas para la construccion
de los items del cuestionario. Posteriormente se realizé un andlisis factorial y un Alfa
de Cronbach para la evaluacion de la validez y la confiabilidad de la mencionada
herramienta de evaluacion. El andlisis se realiza a partir de una muestra de 1383
individuos con residencia en Chile, con diversos niveles educacionales y realidades

demograficas. Todos con un factor en comun, la busqueda activa de empleo.
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Introduccion

Se define a la seleccion de personas como el proceso mediante el cual se elige
al individuo adecuado para ocupar un determinado cargo en una empresa o institucion,
buscando el equilibrio entre la persona y el puesto de trabajo; tiene como principal
objetivo cubrir una vacante en la organizacion con el candidato que cumpla los
requerimientos del puesto (Atalaya, 2001). El proceso se centra en conseguir al
candidato mas idoneo que ofrezca el mercado de trabajadores en el momento de la
solicitud, el cual cumpla con las habilidades técnicas, competencias, caracteristicas

psicoldgicas y patrones culturales propios de la naturaleza del cargo y la compaiiia.

Ahora bien, algunas de las practicas adoptadas por las empresas y consultoras
de seleccion producen en los participantes de los procesos experiencias insatisfactorias.
Por ejemplo, el trato dado por el entrevistador puede no ser el adecuado, también
algunas preguntas puntuales incomodan al candidato, las cuales inclusive llegan a ser
fuentes de discriminacion, o los plazos de aviso de continuidad en el proceso no se
cumplen o simplemente no se dan (Castafio, 2011 en Redondo, 2014). Lo anterior ha
provocado una mala percepcion de la practica de Recursos Humanos en la atraccion de
talentos, produciendo inclusive en ocasiones sensaciones de falta de justicia y de ética,
lo cual resulta en desmedro de la imagen que generan tanto las consultoras de Seleccion

y Headhunting, como también las empresas e instituciones.

Este trabajo busca resaltar la importancia de ejecutar procesos de seleccion
basados en las buenas practicas de quienes lo realizan, para lo cual es menester que los
procedimientos no solamente estén orientados a cumplir con el requerimiento del perfil
deseado, sino que a la vez se consideren las implicancias éticas que estos conllevan, ya
que en la mayoria de los casos se suele buscar la falta, la falla, la mentira y la debilidad
del candidato. Entonces resulta comun que la relacion entre la organizacion y el
candidato se construya desde la desconfianza, toda vez que se pretende fiscalizar donde
esta el error, donde el otro se equivoca y cudl es la patologia que se esconde (Sanchez,
2012). Ejemplos de esto son las entrevistas y algunos tipos de Test Psicolaborales. En

la primera, es comun que se realicen de manera repetitiva las mismas preguntas,



verbalizadas de forma diferente, para detectar donde el candidato se contradice. En
algunos tests, por ejemplo en los proyectivos, se indaga en aspectos que pueden llegar
a dafar la privacidad del candidato-a, mermando sus posibilidades de seleccidon, no
centrandose en aspectos de mayor relevancia como puede ser su capacidad de

desempefio laboral.

Otro motivador importante de este proyecto es el sentido que las compatfiias estan
dando a sus estrategias de Recursos Humanos ;Estan orientando los recursos hacia una
seleccion de personal mds ética, vinculada al deber ser de las organizaciones? Desde
este punto de vista, es fundamental que los procesos se planifiquen pensando en la
dignidad de las personas, que se orienten a contribuir a la construccion de empresas
mas éticas, toda vez que la ética de la empresa da cuenta del caracter de la misma, de
como y en qué sentido debe esta forjar un caracter ya que la responsabilidad social no
consiste en mera filantropia, no se trata de realizar acciones de beneficencia,
desinteresadas, sino en disefiar las actuaciones de la organizacion de forma que tengan
en cuenta los intereses de todos los afectados por ella (Cortina, 2005). La finalidad es
llegar a posicionar el area de Seleccion de Personas como una fuente de generacion de
buena reputacion corporativa, mediante valores, en pro de la mejora de las politicas de

ejecucion de sus procesos.

El objetivo de esta investigacion fue determinar las dimensiones criticas de
importancia para el candidato que participa en un proceso, con el fin de construir y
validar un cuestionario que sirva como herramienta para diagnosticar y monitorear la
experiencia del candidato-a. Este permite mejorar los procesos y las practicas de
reclutamiento y seleccion en las consultoras, empresas ¢ instituciones que deseen
aplicarlo. En este sentido, se desarrollo una herramienta que cumple con los requisitos
de fiabilidad y de validez tanto de contenido como de constructo, mediante el juicio de

un juez experto y el apoyo de la prueba de componentes principales o prueba factorial.

Por ultimo, en relacion a los contenidos del informe, en una primera instancia
se revisa la teoria que guia el disefio de este modelo de intervencion. Luego, se vera
brevemente el objetivo general y los objetivos especificos en los que se basd este

estudio. Posteriormente, se ilustrara el método utilizado con sus respectivas etapas.



Enseguida, estardn los resultados, la discusion y conclusion de este estudio, donde se
integrod todo lo visto a partir de las diversas instancias de recoleccion de informacion,
destacando fortalezas y limitaciones, asi como también futuras lineas de investigacion.
Por ultimo, se encontrardn los anexos donde aparecen diversos documentos: pauta de

entrevista, cuestionario preliminar y el cuestionario final.



Marco Tedrico

Este apartado tiene como finalidad definir un marco conceptual para sustentar
los temas abordados en el presente proyecto. En una primera parte, se expondran las
caracteristicas y diversas perspectivas del proceso de seleccion, en conjunto con los
aspectos a mejorar del mismo. Asimismo, se analiza el rol estratégico de los procesos
de seleccion en las empresas, definiendo la importancia de gestionar buenas practicas
de gestion de procesos de reclutamiento y seleccion. Ademds se ahonda en la
experiencia del candidato en el proceso de seleccion, resaltando, desde la evidencia,
los factores que causan malestar para el candidato, describiendo la importancia de que
el pensamiento no debiera estar solo en cumplir los objetivos inmediatos de las
empresas. Luego de esto se torna relevante analizar las diferencias que existen entre
los procesos que son llevados internamente por las empresas en comparacion con los
que son externalizados a consultoras, ya que estos son los dos escenarios posibles por
los que podria pasar un candidato, existiendo la posibilidad de que la percepcion del
candidato pueda cambiar para caso. También se realiza un repaso por el rol del
entrevistador, mencionando su influencia en la percepcion de justicia y los resultados
del proceso. Por ultimo se muestra en detalle una investigacion relevante para los
objetivos de este proyecto, la cual, en uno de sus apartados, hace referencia a datos
demograficos en relacion al nivel de estudio de los participantes y su percepcion del
proceso de seleccion, aspecto que el presente proyecto de investigacidon corrobora para

el contexto chileno.

2.1. Dimensiones del proceso de seleccion de personas

A través de los afios se ha impuesto la necesidad de realizar de una forma cada
vez mas sistematica la ocupacion de un puesto de trabajo. En el pasado no se le daba
la importancia que merecia este proceso cubriendo puestos a tientas y ciegas, por lo
cual los resultados eran personas no adecuadas a las exigencias del trabajo, dando lugar

a fallos en el trabajo, absentismos, bajas, rotaciones, mal clima laboral, poca
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satisfaccion laboral, etc., aspectos que inciden negativamente en la productividad de
las organizaciones (Nebot, 1999). Cada vez maés, los directores y gerentes de las
organizaciones estan dando una mayor importancia al hecho de que los ingresos de los
nuevos trabajadores a sus empresas estén alineados con las expectativas de los cargos

en especifico y la cultura propia de cada organizacion.

Ahora bien, existen subprocesos que componen la seleccion de personas. A
continuacion se analizan en detalle los relevantes para este estudio, ya que son en los
que participa directamente el candidato. La busqueda, seleccién y orientacion de
personas es un desafio para el Departamento de Recursos Humanos de cualquier
organizacion. Estas actividades, se relacionan con el proceso de integracion de recursos
humanos y, comprende todas las actividades relacionas con la investigacion de
mercado, el reclutamiento y la seleccion de personal, asi como su integracion a las
tareas organizacionales (Chiavenato 2007, pag. 129 en Muifioz, 2010). Vale la pena
mencionar algunas fases que en este estudio no se analizaran en detalle, como por
ejemplo, al principio del proceso, la descripcion del perfil de cargo y al final, las etapas
de decision, por parte de los gerentes, del candidato elegido para incorporarse a la

organizacion.

2.1.1. Reclutamiento de Talento Humano

Es un conjunto de procedimientos orientado a atraer candidatos potencialmente
calificados y aptos para ocupar cargos dentro de la empresa. Hay diversos tipos de
reclutamiento, y cada uno se puede ajustar de mayor o menor manera al puesto que la
empresa desea cubrir. El enfoque por competencias de este proceso se fundamenta en
la utilizacion de fuentes y medios para atraer el personal idoneo para llevar a cabo el

proceso de seleccion. Ladino y Orozco, (2008) nos definen dos tipos de reclutamiento:

Reclutamiento Interno: se da cuando al presentarse determinada vacante, la
empresa intenta cubrirla mediante la reubicacion de sus empleados, los cuales pueden
ser ascendidos (movimiento vertical), transferidos (movimiento horizontal) o mediante

un cambio de cupo. Segin Restrepo et al. (2008) algunas fuentes de reclutamiento
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interno son la Base de Datos de los colaboradores actuales de la organizacion y las

recomendaciones de los empleados.

Reclutamiento Externo: El banco de hojas de vida de la organizacion, esta
conformado por las hojas de vida de candidatos que se presentan de manera espontanea
o bien, provenientes de otros reclutamientos (pp.288). Algunos de los Medios de
Reclutamiento Externo son: Anuncios en la pagina web de la entidad o portales de
empleo externos, Avisos en Prensa y Revistas, Anuncio en Radio y en el canal

corporativo de television.

También existe otra clasificacion para el reclutamiento, la cual hace alusion a

la manera en que el reclutador lleva a cabo el proceso:

Reclutamiento Pasivo: La empresa o head hunter es quien acude al candidato
mediante el uso de softwares especializados, como por ejemplo Linkedin Recruiter, el
cual permite realizar bisquedas extremadamente precisas de perfiles. Se le da el
nombre de pasivo ya que los candidatos estan pasivos en su busqueda laboral, por ende
sula funcionalidad de este tipo de reclutamiento es levantar perfiles, como por ejemplo,
ir en busqueda de un profesional que realice el mismo cargo que busco cubrir pero que
hoy en dia trabaje en la competencia. Este tipo de reclutamiento tiene como ventaja la
captacion directa de perfiles y la posibilidad de encontrarlos directamente por sus
competencias, eficiente y eficazmente. De esta manera se genera un reclutamiento

profesional y justo.

Reclutamiento Activo: Hace referencia a cuando la empresa espera que le
lleguen los curriculums como respuesta a su anuncio de empleo. Se le da este nombre
ya que se dice que los candidatos estan activos en su busqueda laboral. Este tipo de

reclutamiento pude ser interpretado desde dos puntos de vista:

El primero es cuando los posibles candidatos llegan en busqueda de trabajo a la
organizacion de manera presencial. Aqui la iniciativa recae en el candidato, el cual
entrega el curriculum en la empresa sin que ésta se lo haya solicitado previamente. Este
método es util cuando se desea reclutar personas con cierta iniciativa; la empresa

deberd decidir si €sta es una caracteristica a valorar positiva o negativamente. Esta
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manera de conseguir trabajo estd cada vez mas obsoleta debido a los avances

tecnoldgicos que se han ido incorporando a las précticas de Reclutamiento de personas.

El segundo método de reclutamiento pasivo recae en la utilizacion de Internet.
Esta herramienta ha cambiado el mundo, ha revolucionado los negocios y las empresas
en todos sus sectores y entre ellos el de Recursos Humanos. Internet supone una nueva
forma de poner en contacto la oferta y la demanda de trabajo (y trabajadores), en un
mercado sin fronteras. Esta revolucion ha dado lugar a unos métodos de reclutamiento
de personal totalmente nuevos. Se podria hacer referencia a esta nueva fuente y técnica
de reclutamiento como reclutamiento on line o también llamado e-recuiting (Andrés,
2003).

En Chile este es el método mas utilizado ya que es rapido, relativamente
econdmico, permite tener referencia de los trabajadores que estan actualmente en
busqueda laboral y ademas en la mayoria de los casos se logra dar con el perfil buscado
segun las competencias y experiencias que se necesita de acuerdo al cargo. Solo por
mencionar, los portales de empleo que mas ofertas laborales ofrecen son
Trabajando.com, Indeed, Laborum, Chiletrabajos, Trabajdos.com, La Bolsa Nacional
de empleo (bne.cl) y Linkedin. Esta ltima no tan solo ofrece un portal de empleo, sino
que también permite acceder a contactos claves en la busqueda de empleo de las

personas.

Morell y Brunet (1999) mencionan que este tipo de reclutamiento limita las
oportunidades de eleccion o seleccion del candidato. Este limite puede suponer una
ventaja ya que al limitar el niimero de candidatos reclutados se facilita el proceso de
seleccion, o un inconveniente si la fuente de reclutamiento utilizada no ha sido la

correcta para llegar a los candidatos deseados.

2.1.2 Entrevista por Competencias

Este mecanismo de caracterizacion de los candidatos resulta de particular

importancia en el proceso de seleccion, a pesar de ser bastante criticado por el caracter
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subjetivo y poco cientifico que comporta. En la mayoria de las organizaciones es un
paso obligatorio y, en ocasiones, se convierte en la herramienta que define o determina
la decision final de la seleccion. Las entrevistas pueden ser cerradas o estructuradas,

semiestructuradas y no estructuradas o abiertas.

La seleccion por competencias estd vinculada con la entrevista por incidentes
criticos, en la que opera la idea de que se puede inferir, a partir de la narracion de
situaciones de éxito o de fracaso, las posibles competencias o la falta de éstas en las
personas entrevistadas, ya que se han visto implicadas en dichos sucesos y han
reaccionado de un determinado modo. De esta forma se opera un abuso al principio de
aprendizaje, ya que se asume que las personas se comportan de manera similar en

situaciones similares (Sanchez, 2009, p.146).

2.1.3 Evaluacion Psicolégica

Corresponde a la aplicacion de tests psicologicos al candidato. Los test
psicoldgicos son métodos estandarizados que suelen usarse para medir diversas
caracteristicas individuales, a partir de las cuales se concluye si el individuo es apto o
no para desarrollar de buena manera las funciones que el cargo involucra. Los tests son
ampliamente utilizados para medir aptitudes generales y especificas, también

habilidades y competencias relevantes que requieren los cargos.

A los test psicoldgicos se les debe considerar como una parte mas del proceso ya
que aunque proporcionan informacion valiosa, no pueden ser ni la prueba tnica, ni la
determinante para la eleccion del candidato més adecuado para un puesto de trabajo

(Bretones y Rodriguez, 2008, p.15).

Un estudio realizado por Didier (2014), demuestra la realidad de la utilizacion
de los test psicologicos en Chile. La investigacion fue realizada mediante la revision y
analisis de ofertas de trabajo publicadas para psicélogos en el ambito de seleccion entre
los 2008-2013, en los cinco principales portales de trabajo del pais. Estas fueron

codificadas en términos de los requisitos de conocimiento de instrumentos de
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seleccion. Se procesaron 4612 avisos de trabajo de los cuales 4329 cumplian el
requisito de solicitar un dominio de competencias especificas para el cargo tanto como
de conocimiento de test especificos. Las ofertas fueron codificadas con una pauta, con
la cual se generd una base de datos. Los datos fueron traspasados a tablas, donde se

procedid a trabajar con porcentajes y estadisticas descriptivas.

La teoria y la evidencia, recogida de la experiencia del mismo autor del presente
proyecto y de sus colegas, demuestra que se puede acceder a una amplia gama de Test
Psicoldgicos, de los cuales las empresas, consultoras e instituciones son quienes
deciden cuales incorporan en sus procesos de seleccion. Pero el estudio expuesto logra
ser ilustrativo en demostrar los tipos de Tests que existen y cudl es su presencia o

requerimiento en el mercado chileno.

De la tabla final de Didier se concluye que la probabilidad de que cuando un
candidato participa en un proceso de seleccion deba rendir algun tipo de Test
Proyectivo es bastante alta, ya que a todos los/las psicologos/as que postulan a una
oferta en el area de Reclutamiento y Seleccion se les solicita tener conocimientos en la
aplicacion y analisis de este tipo de tests. En cuanto a los test graficos, el 27% de los
anuncios piden que los/as psicélogos/as tengan conocimientos de ellos y al hablar de
Test Escritos o Psicométricos el 52% de los anuncios en los portales requieren del
conocimiento de estos. Como se puede visualizar en la tabla, las Entrevistas por

Competencias son ampliamente utilizadas en el contexto chileno.

En la investigacion no se incorporan los Test de Inteligencia, pero vale la pena
mencionar que cada vez son mas usados para la seleccion de personas debido a su alto
poder predictivo de desempeio. Se excluye también de este estudio la Entrevista
Conductual Estructurada, la cual, segiin Salgado y Moscoso, 1995 en Salgado et al.,
2007 posee una alta confiabilidad (acuerdo interjuez = ,75), y una adecuada relacion

con desempefio (r=,28), la cual se mantiene inter ocupacion.
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Tabla 1. Tipos de Instrumento y su demanda.

Tipo Instrumento Prevalencia Nimero
Liischer 100% 4329
Zulliger 100% 4329
Test Proyectivos

Rorschach 7,9% 342

Otros 2,1% 91

Persona Bajo la Lluvia 37,8% 571

Test Graficos Grafologfa 28,2% 426
HTP 11,4% 172

Wonderlic 17,6% 521

Dominod 23,2% 666

Test Escritos o Psicométricos Kostik 15,3% 453
MBTI 7,10% 210

Otros 13% 385
Entrevista Competencias 87% 1627

2.2. Aspectos a mejorar del proceso

Es relevante describir algunas de las malas practicas desarrolladas en el
reclutamiento, seleccion y evaluacion de candidatos. En el reclutamiento son, por
ejemplo, dar informacion confusa o inexacta al candidato para captar su interés y
también realizar las busquedas a través de mas de un intermediario sin la previa
coordinacion de los reclutadores que contactan ni de los candidatos a los que se recluta.
En el caso de la seleccion, algo que perjudica la percepcion del individuo hacia el
proceso, es el establecer parametros de evaluacion diferente para los candidatos
recomendados y ademds el comunicar exclusivamente la oferta de empleo a las
personas elegidas, sin notificar la conclusion del proceso a los restantes candidatos.

Para las evaluaciones psicologicas, algunos de los malos procedimientos que se pueden
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mencionar es el aplicar pruebas que vulneran la dignidad del candidato y algo que
perjudica enormemente el proceso, realizar informes automatizados sin intervencion

de un profesional competente. (Castafio, 2011 en Redondo, 2014).

Otros aspectos de mejora del proceso, podrian radicar en lo que menciona
Cancinos (2015), quien en su estudio realizado a 36 colaboradores de la misma empresa
identifico que los factores que debilitan el proceso de seleccion en la organizacion eran
la carencia de un assesment center para evaluar las competencias de una manera
practica, realizando simulaciones de casos reales de las actividades diarias de cada
puesto, como también la falta de pruebas psicométricas de personalidad de los
candidatos, ya que en el proceso solamente se mide la honestidad pero las actitudes y

valores del candidato se desconocen de gran manera.

Como se puede apreciar, existen aspectos tanto generales como especificos de
mejora para las organizaciones, ya que cada empresa tiene parametros y
procedimientos diversos a la hora de formular sus procesos de seleccion de personas.
Sera tarea de cada Departamento de Recursos Humanos determinar las herramientas a
incorporar dentro de sus procesos, de acuerdo a su propia realidad cultural, necesidades

y requerimientos para cada cargo.

2.3. Rol estratégico de los procesos de seleccion en las empresas

El proceso de reclutamiento y seleccion juega un rol fundamental en la
estrategia de la empresa, debe estar alineada con esta y también con la estrategia de
recursos humanos, que a la vez serd un actor principal en la implantacion de la
estrategia del negocio. Corral (2007) hace referencia a que un proceso de reclutamiento
y seleccion efectivo juega un papel relevante para el éxito del negocio. Ya que las
estrategias del negocio las desarrollan e implementan las personas, es necesario contar
con el talento humano adecuado que permita liderar una organizacion hacia la mision

pretendida. El capital humano es clave en el logro de los objetivos organizacionales y
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claramente representa una ventaja competitiva por lo que se le considera un objetivo
estratégico (Del Canto, 2011). Uno de los componentes esenciales que ayuda a lograr
los objetivos en una organizacion es el proceso de reclutamiento y seleccion, ya que
este permitird la entrada de capital humano que esté alineado con las estrategias de la
compaiiia, es decir, este actia como un socio trascendental en el logro de sus

expectativas.

Es por estas razones que la Gerencia debe tener claro cudles son sus estrategias
organizacionales, hacia donde quiere enfocarse en la consecucion de sus objetivos y
esto alinearlo a sus procesos de seleccion. Tanto los perfiles de cargo construidos, el
tipo de entrevista a utilizar y las herramientas a aplicar a sus candidatos deben estar
alineadas a su estrategia, solo de esta manera podemos hablar de un proceso optimo.
Es importante que la Gerencia de Recursos Humanos llegue a conocer el negocio y su
estrategia para hacer de los colaboradores un factor de influencia estratégica. El
conocimiento del negocio, la aplicacion de mejores practicas en apoyo a la estrategia
y la capacidad de relacionar cada actividad con los objetivos estratégicos aseguran el

liderazgo con una estrecha conexion y aporte de valor a la empresa.

2.4. La experiencia del candidato en el proceso de seleccion

Tradicionalmente la investigacion psicoldgica sobre seleccion de personas solo
ha dirigido sus esfuerzos hacia la prediccion del ajuste del candidato a la necesidad del
puesto de trabajo, para generar un antecedente de su posterior satisfaccion y
rendimiento en la organizacién del cargo al que estd postulando (Osca y Garcia
Salmones, 2004). Pero en general no existe una mayor preocupacion hacia los
participantes del proceso por parte de quienes son los encargados de realizarlo. Por
ejemplo en el caso particular de la entrevista hay factores implicitos que afectan al
postulante a un cargo como lo son la ansiedad, la preocupacion de aprovechar la
oportunidad y también el no conocer a quien o quienes estan realizando el proceso de

seleccion.

18



En este sentido nos podemos preguntar ;Son acordes los tests aplicados con el
cargo en cuestion? ;Es adecuado el tiempo de duracion del proceso? (Es correcto el
trato empleado por el profesional a cargo? ;Hay algunos tipos de preguntas que
incomodan al candidato? A partir de estas interrogantes podemos deducir que existen
problemas que se relacionan con el &mbito ético del quehacer de la organizacion, en
especial con aquellos candidatos que se ven implicados en el proceso de reclutamiento
y seleccion, ya que muchas veces como pretexto de identificar en ellos el perfil ideal
(solo una promesa), a la postre, deben pasar por sometimientos y/o abusos psicolégicos
(Hernéndez, 2012). Ahora bien, en el caso particular de la entrevista nos encontramos
con una relacion de poder en la que generalmente el entrevistador posee algo que el
entrevistado quiere, lo que puede resultar en comportamientos no éticos y violaciones

en los derechos del candidato.

A partir de las anteriores afirmaciones se puede establecer que en general, en
las organizaciones, en un proceso de seleccion la experiencia de un candidato podria
pasar a un segundo plano. Al existir una relacion jerarquica entre el poder que tiene el
entrevistador con respecto al entrevistado, en muchas ocasiones los procesos de
seleccion pueden llegar a ser injustos puesto que limitan al candidato. Las
organizaciones deben preocuparse por encontrar el empleado idoneo para el cargo pero
también debe existir el feedback para aquellos que no fueron seleccionados, respetando
su experiencia profesional, el tiempo invertido en el proceso de seleccion y la
autoestima de la persona que apostd por el cargo. Hay que ser honestos con los
candidatos, ya sea que queden o no en el cargo en cuestion, llegando a ser muy
relevante la retroalimentacion oportuna en donde se les permita realizar preguntas o
reflexionar sobre el proceso de seleccion en el que participo, lo cual le ayuda en una

futura experiencia (Ting-Ding & Déniz, 2007).

La justicia tiene influencia sobre el autoestima de los candidatos, en relacion a
que si estos perciben que son justamente evaluados en comparaciéon a los otros
participantes del proceso. También si se les ofrece un feedback constructivo sobre su
rendimiento en las pruebas, provoca un aumento de su autoestima y su motivacion

hacia el proceso de seleccion (Iles y Robertson, 1989 en Osca, A., & Garcia Salmones,
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L, 2004). La percepcion de justicia que tiene el candidato respecto al proceso juega un
rol relevante ya que ésta podrd ser un agente de agrado o pesar con respecto a la

empresa y su motivacion por entrar a ella.

2.4.1. Diferencias en la experiencia del candidato en procesos que son llevados

internamente en comparacion con los que son externalizados.

Un aspecto de relevancia a tomar en cuenta es si las empresas que internalizan
sus procesos generan percepciones de buenas practicas en su seleccion con respecto a
las consultoras especializadas en la materia. En su estudio, realizado en la ciudad de
Barranquilla, Naranjo (2012) encontré que el proceso de reclutamiento, seleccion y
contratacion que se presenta en mayor proporcion en las empresas privadas es el de la
recomendacion, lo cual demuestra y da una percepcion de que no es ni justo ni
equitativo y también carece de trasparencia. Se encontrd también que lo anterior
provoca que, en la ciudad de Barranquilla, un 54% de la poblaciéon manifieste que no
son valoradas sus competencias. Esto crea un alto grado de desconfianza en los
procesos de reclutamiento, evaluacion y seleccion. Como se puede inferir, la
contratacion en las empresas privadas se basa mas en la amistad que en procesos

confiables de seleccion.

Otra conclusion a la cual llego, es que las consultoras (empresas temporales),
poseen un alto grado de confianza en los procesos de seleccion que llevan a cabo,
debido a que se cifien a perfiles establecidos por sus usuarios y de sus bases de datos
seleccionan el personal mas idoneo. Es importante indicar que el proceso de seleccion
de las empresas temporales es muy completo porque aplican exdmenes meédicos,
pruebas psicotécnicas, entrevistas, visitas domiciliarias, etc. Esto obedece a que es la

razén de ser de su negocio.
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2.4.2. Antecedentes y consecuencias de la experiencia del candidato.

Las percepciones generadas por el encargado del proceso de seleccion, el
entrevistador y el evaluador y por ende los representantes de la empresa ante los
candidatos, juegan en estos un rol importante en cuanto a la imagen con que se
quedaran de la organizacion y las acciones que estos puedan emprender terminado el
proceso. En relacion a esto Osca y Lopez-Aratjo (2009), mencionan que en el caso de
las mujeres durante la seleccion les influyen mucho los procedimientos utilizados y a
los hombres mas los aspectos relacionales y de interaccion. Ahora bien, cuando se
analiza la posibilidad de iniciar demandas, tanto a hombres como a mujeres les afectan,
sobre todo, los aspectos de caracter mas personal y afectivo. Otro aspecto interesante
que se encuentra en el estudio es que el resultado de la seleccion no actia modulando
el peso de la justicia sobre las intenciones, pues el efecto de la modulacién no aumenta

la influencia directa de la justicia y de los resultados de la seleccion.

En este estudio se comprueba que los resultados finales no afectan ni tienen
connotaciones negativas con respecto a la percepcion que el candidato tiene con
respecto al proceso, pero si los tienen los procedimientos, los aspectos relacionales y
de interaccion; mejorar en este punto puede traer consecuencias positivas para la vision

marca de la empresa e inclusive evitar dificultades legales.

2.4.3 Investigacion previa que muestra evidencia de la percepcion del candidato

en los procesos

Uno de los trabajos que se han realizado en el campo de la investigacion,
enfocado a analizar la experiencia del candidato en el proceso de seleccion, es el
llevado a cabo por Osca y Garcia Salmones (2004), el cual se basa en una version al
castellano de la “Escala Justicia Procedimental” de Bauer, Truxillo, Sanchez, Craig,
Ferrara y Campe6n (2001). También se mide la autoestima, utilizando la adaptacion al
castellano de la escala de autoestima de Rosenberg (1965) realizada por Bafos y

Guillén (2000). En el estudio se llega a conclusiones correlacionando los aspectos de
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justicia procedimental con datos demogréficos de los participantes. La siguiente grafica

muestra los resultados obtenidos:

Percepcion Percepcion
positiva de negativa

los de los
candidatos candidatos

Figura 1. Justicia Procedimental en el Proceso de Seleccion.

Obtenido de Osca, A & Garcia Salmones, L. (2004)

Las variables demograficas muestran algunos datos interesantes. Por ejemplo,
que el nivel formativo estd negativamente relacionado con la valoracion del proceso,
sin embargo la edad y el tiempo de desempleo no lo estan. En contra de los esperado,
ser seleccionado o no tras el proceso, no influye en la percepcion de justicia, sin
embargo, entre los seleccionados el factor relacion de las pruebas con el puesto de

trabajo si influye en la autoestima tras el proceso de seleccion (p.225)

En cuanto a las recomendaciones que se entregan para favorecer la percepcion
que tienen los candidatos de los procesos de seleccion, un aspecto que se valora, queden
o no seleccionados los participantes, es que se les entregue explicacion de sus
resultados, ya que mediante este pueden optar a mejorar en los proximos procesos.
Como nos muestra el grafico a continuacion, esto involucra darles un feedback,

compartirles informacidon de coémo contintia el proceso (sobre todo respecto a plazos),
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y siempre comunicarles con franqueza en qué consiste el proceso o cudl va a ser la
metodologia de seleccion, en definitiva cudles serdn los criterios en qué se basaran para

tomar la decision.

Feedback sobre los
resultados

Explicacion de Informacion sobre el

resultados proceso

Franqueza en la
comunicacion

Figura 2. Culminacion del Proceso de Seleccion.

Obtenido de Osca, A & Garcia Salmones, L. (2004).
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Objetivo General y Objetivos Especificos

3.1. Objetivo General

El objetivo general de este proyecto es construir y validar un cuestionario que
evalue la experiencia del candidato en los procesos de reclutamiento, evaluacion y
entrevistas (proceso completo de seleccion), durante su busqueda laboral, que sirva

como herramienta para diagnosticar la experiencia del candidato y poder mejorarla.

3.2. Objetivos Especificos

1) Determinar las dimensiones de la experiencia del candidato
2) Disefar un cuestionario que permita medir la experiencia del candidato.

3) Evaluar la experiencia de los candidatos en una muestra de postulantes en

procesos de seleccion tanto de consultoras como de empresas e instituciones.

4) Evaluar la validez y la confiabilidad del cuestionario.
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Método

A continuacion, se mencionaran las etapas que se siguieron en este proyecto para
cumplir con el objetivo de construir y validar un cuestionario para la evaluacion de la
percepcion del candidato sobre los procesos de seleccion. Para esto se desarrollo una
investigacion de tipo descriptiva y psicométrica donde el fin ultimo de la misma es la
construccion y validacion de un test, describiendo sus cualidades psicométricas para la
poblacion chilena, esto se logro haciendo uso de técnicas cualitativas y cuantitativas de
recoleccion y analisis de datos (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010). Se llevé a
cabo la investigacion en dos etapas, la primera corresponde a la construccion del
cuestionario a través de técnicas de exploracion y analisis cualitativas y una segunda
etapa que corresponde con la validacion del cuestionario, ambas etapas son descritas

metodoldgicamente a continuacion:

4.1. Primera Etapa
Proceso

Con el objetivo de construir un cuestionario que evaluara la percepcion de las
personas sobre los procesos de seleccion, se llevaron a cabo una serie de entrevistas a
través de las cuales se buscaba levantar informacion sobre las dimensiones de la
experiencia del candidato durante el proceso de seleccion para construir posteriormente

el cuestionario preliminar.

Los tres entrevistados fueron seleccionados de manera aleatoria de una base de
datos de la empresa Trabajando.com; la base estd compuesta por personas que
contrataron el servicio de Consultoria de Empleabilidad y en estos momentos se
encuentran en busqueda laboral activa. Ademas, se tenia conocimiento que han pasado

por diversos procesos de seleccion.

Durante las entrevistas, las cuales tuvieron de duracion una hora, se les dio a

los participantes la apertura de hablar sobre todos los temas que surjan a partir de la
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pauta de entrevista (ver Anexo 1). En este sentido, el uso de la entrevista
semiestructurada permite obtener una imagen real de la perspectiva del participante. Se
visualiza como la herramienta ideal ya que lo que se busca es indagar en todo lo que el
individuo puede compartir sobre el tema de investigacion. Se escoge este estilo de
entrevista porque “son utiles para aprender acerca de las perspectivas de los individuos,
(...). Son un método cualitativo eficaz para lograr que la gente hable de sus sentimientos

personales, opiniones y experiencias” (Mack y Cols, 2005, p.30).

Las tres entrevistas fueron grabadas y luego transcritas, para su posterior uso en
el analisis la informacion. El resultado fueron respuestas que permitieron entrecruzar

percepciones criticas, levantar dimensiones y crear items para el cuestionario.

Analisis del contenido de manera teorica

Para el andlisis de la informacion se recurri6 a un analisis de contenido tedrico
que permitiera identificar los temas mas importantes para los participantes a la hora de

evaluar los procesos de seleccion en los que habian participado.

Para esto se siguieron algunas de las directrices de Braum y Clarke (2006) sobre

el analisis de contenido, a saber:
La familiarizacion con el contenido, a través de la revision constante de las entrevistas.

La codificacion inicial de los contenidos importantes. Esta codificacion fue guiada en
primer lugar por el interés teérico del investigador, poniendo la mirada en aquellos
contenidos que directamente se relacionaban con los objetivos de la investigacion y la
literatura revisada y, en segundo lugar, se dio apertura a la codificacion de temas que
emergieran durante las entrevistas siempre que se relacionaran con los objetivos de la

investigacion.

Se entendi6 como tema, toda la informacion dada por los participantes que mantenia
una estrecha relacion con los objetivos de la investigacion, en concreto la evaluacion

de los participantes sobre el proceso de seleccion.
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Tal como siguieren los autores, se ajust6 el proceso de andlisis a las necesidades
de la investigacion, entendido que el analisis es una herramienta para alcanzar el
objetivo de la investigacion y no un fin en si mismo. Siendo esto asi, una vez
identificados los temas se utiliz6 tanto el contenido tematico como los verbatims de los

entrevistados para la posterior construccion del cuestionario.

Siguiendo el criterio de saturacion planteados por Bram y Clarke (2006), segiin
el cual se debe dejar de entrevistar cuando un participante no aporta nueva informacion
para la investigacion, se realizaron tres entrevistas que fueron grabadas con el previo

permiso de los entrevistados.

Elaboracion del Cuestionario preliminar

A partir de las categorias conceptuales y los verbatims obtenidos en las
entrevistas semiestructuradas se disefid un grupo de items con el cual se buscaba
evaluar la percepcion de las personas sobre los procesos de seleccion. Para la
elaboracion de estos se tomaron en consideracion los siguientes aspectos basicos: la
representatividad de los temas, la relevancia de los temas incluidos, la diversidad de
los temas, la claridad y sencillez de la redaccion, la organizacion relativa de las
preguntas y los aspectos de codificacion del cuestionario (Arango, 1993; Muiiiz y

Fonseca-Pedrero, 2019).

Evaluacion mediante un juez experto

Como ultimo paso de la primera etapa del proceso y como parte de la validacion
de contenido del cuestionario, los items producidos a partir del andlisis de las
entrevistas fueron evaluados por un juez experto al cual se le entreg6 el cuestionario
para que lo respondiera y diera sus observaciones o sugerencias con respecto a la

relevancia y pertinencia de las preguntas, su redaccion y el objetivo de las mismas.

El juez experto es Psicologo de la Universidad de Chile, M.Sc. y Ph.D. en

Psicologia Organizacional-Industrial de la California School of Professional
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Psychology (CSPP), EE.UU. Se ha dedicado desde su titulacion a la docencia,

consultoria e investigacion en el &mbito de la Psicologia Laboral.

Se opta por esta técnica dentro del proceso de validacion del cuestionario por
sus claras ventajas como la fiabilidad del mismo, al entenderse al experto como una
persona con una vasta experiencia en el campo, el bajo costo del proceso y el tiempo

invertido en el mismo (Mudiz y Fonseca-Pedrero, 2019).

4.2. Segunda Etapa

Con el objetivo de estandarizar el cuestionario, verificando asi su validez y
confiabilidad, se aplicé el cuestionario a una muestra numerosa de personas y
posteriormente se llevé a cabo un andlisis de la homogeneidad del cuestionario a través

de un Alfa de Cronbach y un analisis factorial de componentes principales.

Muestra

La muestra se obtuvo a partir de una base de datos compuesta por 20000
personas, las cuales habian hecho minimo una postulacion de trabajo en las ultimas dos

semanas mediante el portal de empleo Trabajando.com.

La primera muestra estaba conformada por un total de 1557 personas, para el
andlisis de los datos se eliminaron todos aquellos casos que no respondieron el
cuestionario completamente y aquellos que presentaron una fijacion de respuesta en
cualquiera de los dos extremos, quedando un total de 1383. Del total de la muestra, el
porcentaje de hombres corresponde a 59,1 % y el de mujeres a 40,1%. En cuanto al
nivel educacional alcanzado a la fecha, la muestra indica que las personas que tienen
solo educacion basica son el 0,1%, las que poseen solo la ensefianza media completa
son el 9%, las que poseen titulo de Técnico Superior son el 26%, los que alcanzaron
un titulo en la Educacion Universitaria corresponden al 52,3%, las personas que poseen
un Magister son el 11,6% y finalmente las que tienen el grado de Doctorado son el

0,8%. Existe un 0,2% que no responde a esta pregunta. En relacion a las edades, el
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minimo estadistico es de 18 afos, el maximo es de 73 afios y la media estadistica

corresponde a 38,21 afios.

Técnica de recoleccion de informacion

El cuestionario de Percepcion del candidato sobre el proceso de seleccion que
fue construido durante la primera etapa de este trabajo tuvo, para su etapa de
evaluacion, un total de 27 items cuatro de los cuales corresponden a cuestionamientos
de tipo demografico (edad, sexo, nivel educativo, tipo de cargos pretendidos por el
candidato) y 23 items que corresponde a la evaluacion de la percepcion de los

candidatos sobre el proceso de seleccion.

Estos ultimos se responde haciendo uso de una escala Likert que va del 1 al 5,
donde 1 corresponde a Totalmente en desacuerdo y 5 Totalmente de acuerdo.
Siguiendo las recomendaciones de algunos autores sobre la construccion de items, los
items 1, 2, 3, 13 y 19, fueron redactados de manera tal que responder con las
puntuaciones mas altas implica una peor percepcion del proceso de seleccion, mientras
que el resto de items se encuentra a la inversa, esto con el objetivo de minimizar o

detectar la fijacion de respuesta en los extremos (Herndndez, et al., 2010).

Se planted desde la construccion del cuestionario el célculo de un puntaje total
para este, el cual se debe calcular invirtiendo los puntajes de los items arriba
mencionados y sumando el puntaje de todos los items del cuestionario para tener una

apreciacion general de la percepcion del candidato sobre el proceso de seleccion.

Finalmente, el cuestionario fue administrado a través de correo electronico
haciendo uso de la base de datos de la plataforma Trabajando.cl, organizacion en la
cual trabaja el investigador, y teniendo como criterio que las personas involucradas
hayan postulado al menos a un cargo en las ultimas dos semanas. En total se la base
datos fue de 20.000 personas de las cuales respondieron 1.557. EI niimero total de e-

mails enviados se calculd siguiendo las estimaciones de Hernandez, et al. (2010)
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quienes advierten que la ratio de respuesta utilizando esta técnica de recoleccion es

menor a la 10%.

Analisis de datos

Para el analisis de datos se hizo uso del paquete estadistico SPSS en su version
20, a través de esta herramienta se calcularon los estadisticos descriptivos de la muestra
en su totalidad y de los distintos grupos demograficos que la conforman cuando esto
fue necesario. Se realizd ademas el célculo del Alfa de Cronbach para la evaluacion de
la homogeneidad del cuestionario, asimismo se llevd a cabo un anélisis factorial de
componentes principales para evaluar la adecuacion del cuestionario a los constructos

utilizados para su construccion.

El primer estadistico, el Alfa de Cronbach, es una medida ponderada de las
correlaciones entre los items que conforman el cuestionario y es utilizado generalmente
para verificar el nivel de consistencia interna de un test (Cervantes, 2005; Magnusson,
2009). Se emplea en este trabajo debido a que se espera una alta consistencia interna
en el cuestionario. Este fue construido a partir de los diferentes aspectos que las
personas tienen en cuenta a la hora de evaluar su experiencia durante un proceso de
seleccion y que, como se vera mas adelante, a pesar de ser variados los temas todos se

encuentran fuertemente vinculados entre si.

Por otra parte, el calculo de esta prueba tiene un valor pragmatico ya que solo es
necesario una aplicacion del cuestionario para su calculo, lo cual se ajust6 a las
necesidades y recursos del proyecto, evitando asi agotar la muestra. Asimismo, no es
necesario el uso de otros test equivalentes o de la division del cuestionario para su

calculo.

Ademas, se tiene en cuenta las consideraciones recogidas por Cervantes (2005)

sobre este tipo de analisis, a saber:
Es susceptible al nimero de items del test.

Provee poca informacion a la hora de evaluar la unidimensionalidad del test.
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Su propia fiabilidad depende de un gran numero muestral.

No provee informacion acerca de la adecuacion de la distribucion de los componentes

del test.

Posteriormente se llevd a cabo un andlisis factorial, que permitié evaluar la
validez de constructo del test, al verificar si los items podian agruparse estadisticamente

de manera similar a los conceptos a partir de los cuales fueron construidos.

Se lleva a cabo este procedimiento al ser el mas adecuado para responder al
objetivo de la investigacion, en ese sentido, la finalidad de este calculo fue conocer en
cuantos componentes o dimensiones se pueden dividir los resultados obtenidos en el
cuestionario y como se distribuyen las respuestas. El uso de este analisis como prueba
de validez de constructo se basa en el supuesto de una estructura interna predisefiada a
partir de los conceptos utilizados para la construcciéon del cuestionario y su
correspondencia en los resultados (Lloret-Segura, Ferreres-Traver., Hernandez-Baeza,

y Tomas-Marco, 2014; Yela, 1996).
Entre las consideraciones a tomar en cuenta al realizar este analisis destacan:

El uso del andlisis factorial de componentes principales implica obviar el error de
medida, por lo que la varianza explicada por la suma de los factores puede verse

sobreestimada.

Los factores encontrados suelen estar relacionados, esta correlacion no solo subestima
la varianza total explicada, sino que implica que los factores son significativamente

diferentes mas no independientes uno de otro.

En relacion a lo anterior, es posible que queden solapados o desechados algunos
factores secundarios que no logran diferenciarse lo suficiente de los factores primeros,

pero no por eso dejan de tener un valor explicativo.

La separacion en factores siempre debe verse como un artefacto estadistico y no como
una realidad psicologica de los individuos, por lo tanto, su validez depende en gran
medida de la capacidad del investigador de darle un sentido teodrico a cada uno de los

factores.
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Resultados

5.1. Dimensiones

Del anélisis de la informacién obtenido en las entrevistas se obtuvo seis temas
a partir de los cuales se construyeron los items del cuestionario, estos temas pueden

apreciarse en la siguiente tabla (2):

Tabla 2. Temas obtenidos a partir del analisis de las entrevistas.

Tema Concepto

Tiempo de respuesta. Para los participantes fue importante el tiempo de
duracion del proceso. Para ellos el proceso inicia en el
momento en que postulan al cargo independientemente de
la modalidad (portal, personalmente, por redes sociales) y
termina en el momento en el cual obtienen una respuesta
que da fin a su continuidad en el proceso, bien sea porque
son elegidos para ocupar el cargo o bien porque dejan de
formar parte de la terna de candidatos. Los aspectos mas
importantes relacionados a este tema fueron: el tiempo
entre la postulacion y el contacto, el tiempo entre
entrevistas, la duracion de la evaluacion y el tiempo de

respuesta.
La informacion Para los participantes parece importante la cantidad y
entregada con respecto calidad de la informacion relacionada al cargo al que estan
al cargo. postulando. Siendo el aspecto mdas relevante el poder

conocer si el cargo se ajusta a sus necesidades (horarios,
salario, lugar de trabajo y movilizacion).

Feedback. Para los participantes es importante la retroalimentacion
obtenida de sus evaluadores, particularmente importante
es conocer si su rendimiento es suficiente para asegurar
su continuidad en el proceso y de no ser asi por qué,
asimismo esperan estar al tanto de las distintas etapas del
proceso y su continuidad en el mismo.

Validez y pertinencia de Durante las entrevistas los participantes hicieron alusion
las evaluaciones. a la validez y pertinencia de las evaluaciones, siendo el
aspecto mas resaltante la inquietud de los entrevistados
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acerca de la correspondencia de las evaluaciones con el
cargo al que postulan.

Justicia.

Para los participantes la justicia durante el proceso es un
aspecto importante, estos reportaron lo significativo que
es sentir que son escogidos o dejados por fuera del
proceso por sus competencias técnicas y no por aspectos
ajenas a su desempefio profesional.

Trato y formalidad.

Para los participantes es importante ser tratados de manera
cordial y profesional por parte de los evaluadores, en este
sentido valoran el trato amable y la sensacion de equidad
durante el proceso.

Con estos temas y teniendo en cuenta los verbatims de los participantes se

confeccionaron 48 items que posteriormente fueron evaluados por el juez experto,

eliminando aquellos que no se ajustaban al tema, que se encontraban mal redactados o

que eran repetitivos, obteniendo finalmente un cuestionario de 23 items mas 4 items

demograficos.

5.2. Confiabilidad y Validez

Para el proceso de estandarizacion del cuestionario se calculd en primer lugar

el coeficiente de Alfa de Cronbach para verificar la homogeneidad del mismo, del cual

se obtuvo un valor de 0,874 (Tabla 3), lo cual nos indica que la prueba era homogénea

ya que supera el minimo sugerido de 0,8.

Estadisticos de fiabilidad

Tabla 3. Primer célculo del Alfa de Cronbach

Alfa de|Alfa Cronbach basada en los elementos
Cronbach tipificados N de elementos
,874 ,877 23
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Tras el primer andlisis de la confiabilidad se encontré que esta se veria
aumentada al retirar dos de los items iniciales, en concreto los items 13 y 19 (Tabla 4).
Luego de retirar estos items se realizéo nuevamente el calculo del Alfa de Cronbach y
se obtuvo un puntaje de 0,887 (Tabla 6), aumentando asi la confiabilidad de la encuesta
enun 0,013.

Tabla 4. Calculo Final del Alfa de Cronbach
Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach |Alfa de Cronbach basada en los elementos [N de
tipificados elementos
,887 ,890 21

Haciendo uso de solo 21 items, se llevo a cabo el analisis factorial de los
resultados, previamente se comprob6 que los datos cumplen con los supuestos de
adecuacion de la muestra, para esto se calculd los indices KMO y Bartlett
respectivamente. Como se puede apreciar en la tabla 5, el KMO de la encuesta es de
.908 lo que nos indica un nivel de multicolinealidad aceptable entre los items. En el
caso de la prueba de esfericidad de Bartlett, el nivel de significancia es de .000 por lo
cual se rechaza la hipdtesis nula, lo que quiere decir que la matriz de correlaciones no

es igual a una matriz de identidad y se puede proceder con el analisis factorial.

Tabla 5. Calculo de los supuestos del analisis factorial

KMO y prueba de Bartlett
Medida de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-Olkin. ,908
Chi-cuadrado aproximado 13724,637
Prueba de esfericidad de Bartlett Gl 210
Sig. ,000
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Tabla 6. Calculo del analisis de item dentro del Alfa de Cronbach
Estadisticos total-elemento

Media de la|Varianza de la|Correlacion  [Correlacion  [Alfa de
escala si selescala si selelemento-total multiple  al [Cronbach si se
elimina el lelimina el |corregida cuadrado elimina el
elemento elemento elemento

Iteml [65,11 219,854 ,294 ,566 ,874

[tem2 [65,20 219,813 ,301 ,707 ,874

[tem3 65,26 220,937 ,279 ,644 ,875

[tem4 [65,49 220,069 ,331 ,204 ,872

[tem5 65,74 211,755 ,554 ,437 ,865

[tem6 [65,57 212,957 ,587 ,461 ,865

[tem7 [66,34 214,121 ,496 ,371 ,867

[tem8 [66,14 212,234 ,552 ,424 ,865

[tem9 66,88 218,258 ,425 512 ,869

[tem10 67,35 225,000 ,297 ,397 ,873

[tem11 65,66 217,056 ,437 ,312 ,869

Item12 [65,11 211,688 ,594 ,576 ,864

[tem13 66,65 234,260 -,017 ,131 ,882

[tem14 [65,61 212,646 ,607 ,464 ,864

[tem15 [65,85 210,669 ,580 475 ,865

[teml16 [65,43 209,675 ,677 ,635 ,862

[tem17 65,70 211,276 ,604 ,509 ,864

[tem18 [65,88 212,000 ,602 ,449 ,864

[tem19 165,88 227,774 ,153 ,143 ,877

[tem20 [66,44 215,871 ,498 ,432 ,867

[tem21 66,89 220,283 ,373 ,448 ,871

[tem22 [65,67 210,910 ,606 ,574 ,864

Item23 65,23 210,760 ,653 ,653 ,863

Del analisis factorial emergieron cuatro componentes, estos se seleccionaron

por tener un autovalor superior a 1 (Tabla 7). En conjunto los cuatro factores explican

el 61,098% de la varianza del test.
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7

Tabla 7. Varianzas explicadas a través de la rotacion del analisis

Varianza total explicada

Autovalores iniciales de la extraccion 1a rotacion
% de la % % de I3 % % de la %

Componente Total varianza acumulado Total varianza acumulado Total varianza acumulado
1 7,074 33,687 33,687 7,074 33,687 33,687 4,900 23,334 23,334
2 2,722 12,964 46,651 2,722 12,964 46,651 2,950 14,050 37,384
3 1,870 8,904 55,555 1,870 8,904 55,555 2,537 12,081 49 465
4 1,164 5,542 61,098 1,164 5,542 61,098 2,443 11,632 61,098
5 863 4,108 65,205

6 751 3575 68,780

[7 680 3,236 72,016

3 639 3,045 75,061

9 612 2,915 77,976

10 556 2,648 80,624

11 530 2,522 83,146

12 498 2,372 85518

13 433 2,064 87,582

(14 418 1,991 89,573

15 400 1,906 91,479

16 387 1,841 93,319

17 358 1,704 95,023

18 314 1,496 96,519

19 302 1,438 97,957

20 235 1,117 99,074

21 194 926 100,000

Método de extraccion: Analisis de Componentes principales.
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Para el analisis de las saturaciones de la matriz rotada se utiliz6 como minimo
de saturacion 0,32 siguiendo las condiciones minimas recogidas por (Lloret-Segura et.
al., 2014). El analisis de las saturaciones (Tabla 8) nos muestra la distribucion de los
items de la encuesta entre los distintos componentes. Asi, el primer factor esta
compuesto por nueve items (11, 12, 14, 15, 16, 17, 18, 22 y 23); el segundo factor esta
compuesto por cinco items (9, 10, 21, 20 y 7); el tercer factor estd compuesto por tres

items (1, 2 y 3) y el cuarto factor lo componen cuatro items (4, 5, 6, y 8).

Tabla 8. Método de extraccion: Analisis de componentes principales.
Matriz de componentes rotados?

|C0mp0nente
1 2 3 4
Item1 ,101 021 ,869 ,009
Item2 ,100 -,035 1921 ,039
Item3 ,088 -,059 1891 054
[tem4 ,092 ,093 -,063 ,683
Item5 322 121 ,133 678
[tem6 415 ,060 ,130 ,648
Item7 215 ,567 1081 ,333
Item& ,260 ,324 ,038 1641
Item9 ,130 ,803 -,046 151
Item10 -,019 770 ,034 ,042
Item11 ,399 , 126 -,064 424
Item12 , 748 -,043 ,163 215
Item14 ,630 ,061 148 311
Item15 711 231 -,004 ,089
Item16 , 783 071 ,075 288
Item17 ,693 ,165 ,024 214
Item18 ,636 241 ,058 ,192
Item20 ,325 ,669 -,013 101
Item21 ,140 767 -,116 079
[tem22 ,753 215 -,003 101
Item23 ,803 ,082 127 152

Meétodo de rotacion: Normalizacion Varimax con Kaiser.

a. La rotacion ha convergido en 5 iteraciones.

5.3. Descriptivos

Tras la revision de los items y su contenido se optd por conceptualizarlos de la

siguiente manera: (1) el primer factor corresponde a Percepcion de justicia durante el
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proceso, el cual hace referencia a que el trato recibido, la atingencia de las pruebas
psicolaborales con respecto al cargo, la igualdad de oportunidades para los postulantes
y las decisiones tomadas por los responsables del proceso, en las diferentes fases de
evaluacion, fueron adecuados; (2) El segundo factor corresponde a Comunicacion
durante el proceso, el cual hace alusion a que existe una fluida comunicacion, empatica
y directa por parte de los encargados del proceso en las diferentes etapas del mismo;
(3) El tercer factor corresponde a El tiempo que tarda el proceso, que se describe como
el respeto por los acuerdos pactados entre encargados del proceso y el candidato en
cuanto a tiempos (por ejemplo el aviso de continuidad en el proceso), en conjunto con
la percepcion de una buena planificacion anterior al comienzo del proceso, inclusive
desde la etapa de reclutamiento; (4) el cuarto y Gltimo factor es la Correspondencia de
la Informacion con la realidad, el cual agrupa preguntas dirigidas a que la informacion
entregada por parte de los encargados de los procesos hacia los candidatos es veridica

y objetiva.

Tabla 9. Estadisticos descriptivos para el puntaje total obtenido en el cuestionario.

Asimetria Curtosis
N Media Desv. tip. |Varianza Error Error
tipico tipico
[unaje Totalli3g3 62,61 1401 |196,23 1221066 1083 K131
tenido

En la Tabla 9 se pueden apreciar los estadisticos descriptivos de la version final
del cuestionario. La media de la muestra es de 62,61 puntos y la desviacion tipica es
de 14,01 puntos. La asimetria de la distribucion es de -.122 siendo una distribucién
simétrica, aunque con una leve desviacion negativa o hacia el lado izquierdo, mientras
que la curtosis es de -.083 por lo que se puede considerar una distribucion

mesocurtica. Con base en estos datos, se puede afirmar que los puntajes obtenidos en
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la escala se distribuyen normalmente, lo cual también puede apreciarse en el Grafico

1.

= Mormal

100,0 Media = 62 &1
Desviacian tipica = 14,008
M=1.383

Frecuencia

B0 80 120
Puntaje Total Obtenido

Grafico 1. Histograma del Puntaje total obtenido en el Cuestionario de Percepcidn del candidato sobre
el proceso de seleccidn

Para un mejor manejo de los datos, se transformaron los puntajes obtenidos en

cada uno de los factores a una escala que va del 1 al 5 inclusive.

En la Tabla 10 se pueden apreciar los estadisticos descriptivos del Factor 1 de
la encuesta (Percepcion de justicia durante el proceso). La media de la muestra es de
3,29 puntos y la desviacidn tipica es de ,9298 puntos. La asimetria de la distribucion
es de -.482 siendo una distribucion simétrica, aunque con una leve desviacion negativa
o hacia el lado izquierdo, mientras que la curtosis es de -,128 por lo que se puede

considerar una distribucion mesocurtica. Con base en estos datos, se puede afirmar
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que los puntajes obtenidos para el Factor 1 se distribuyen normalmente, lo cual también

puede apreciarse en el Grafico 2.

Tabla 10. Estadisticos descriptivos para el Factor 1

N Media Desv. tip. Asimetria Curtosis
Percepcién de 1383 3,29 ,9298 -,482 ,066 -,128 ,131
Justicia
=== Tarmal
Mecdlia = 3,2971
_ Desviacian tipica = 92934
100,0 M=1.383

80,07
s
o

c 50,04
[
3
L]
a
=
L

40,0

20,07

2,00 3,00 4,00

Percepcion de Justicia

Grafico 2. Histograma para el Factor 1 (Percepcidn de Justicia)

En la Tabla 11 se pueden apreciar los estadisticos descriptivos del Factor 2 de
la encuesta (Comunicacion durante el proceso). La media de la muestra es de 2,09

puntos y la desviacion tipica es de ,9109 puntos. La asimetria de la distribucion es de
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,853 siendo una distribucion asimétrica, con una marcada desviacion positiva o hacia
el lado derecho, mientras que la curtosis es de ,298 por lo que se puede considerar una
distribucion mesocurtica. La distribucion de los puntajes obtenidos por la muestra en
el Factor 2 se puede observar en el Grafico 3, en el cual se aprecia una tendencia a
percibir que la Comunicacion durante el proceso es inadecuada siendo los puntajes

bajos los mas frecuentes en la muestra.

Tabla 11. Estadisticos descriptivos para el Factor 2

Comunicacién N Media Desuv. tip. Asimetria Curtosis
durante el 1383 2,09 ,9109 ,853 ,066 ,298 ,131
proceso
=== Tarmal
Mecdlia = 2 0891
_ Desviacian tipica = 91093
2500 M=1.383
200,07
s
o
C 150,07
@
=
o
Q@
=
18

100,04

50,0

1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 5,00

Comunicacion durante el proceso

Grafico 3. Histograma Factor 2 (Comunicacion durante el procesa)
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En la Tabla 12 se pueden apreciar los estadisticos descriptivos del Factor 3 de
la encuesta (Tiempo que tarda el proceso). La media de la muestra es de 6,98 puntos y
la desviacion tipica es de 4,03 puntos. La asimetria de la distribucion es de ,730 siendo
una distribucién asimétrica, con una marcada desviacion positiva o hacia el lado
derecho, mientras que la curtosis es de -,772 por lo que se puede considerar una
distribucion platicurtica. Con base en estos datos, se puede afirmar que los puntajes
obtenidos para el Factor 3 se no distribuyen normalmente, lo cual también puede
apreciarse en el Grafico 4, por el contrario, se distribuye de manera uniforme en los
puntajes altos mientras que despunta en los puntajes bajos, lo cual podria indicar una

tendencia a percibir los tiempos dentro del proceso como cortos o adecuados.

Tabla 12. Estadisticos descriptivos para el Factor 3

Tiempo que N Media Desv. tip. Asimetria Curtosis
dura el 1383 2,32 1,3447 , 730 ,066 -772 ,131
proceso

=== NMarmal
Bﬂemﬁ ='2"312|'SE:a 1,34472
ESVIACION =
500,0 Nedags '
400,04

i)

o

C 3000

L1

=3

(+]

2

[T

2,00 3,00 4,00

Tiempo que dura el proceso

Grafico 4. Histograma para el Factor 3
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En la Tabla 13 se pueden apreciar los estadisticos descriptivos del Factor 4 de
la encuesta (Correspondencia de la informacion entregada con la realidad). La media
de la muestra es de 3,13 puntos y la desviacion tipica es de ,9815 puntos. La asimetria
de la distribucion es de -,190 siendo una distribucidon simétrica, aunque con una leve
desviacion negativa o hacia el lado izquierdo, mientras que la curtosis es de -,504 por
lo que se puede considerar una distribucion mesocurtica. Con base en estos datos, se
puede afirmar que los puntajes obtenidos para el Factor 4 se distribuyen normalmente,

lo cual también puede apreciarse en el Grafico 5.

Tabla 13. Estadisticos descriptivos para el Factor 4

Correspondencia N Media Desv. tip. Asimetria Curtosis
dela 1383 3,13 ,9815 -,190 ,066 -,504 131
Informacion con
la realidad
ol
Media = 3,1312
200,04 Dezsw%ggn tipica = 98158

Frecuencia

00 1,00 3,00 4,00 5,00 &,00

Correspondencia de la Informacion con la realidad

Grafico 5. Histograma para el Factor 4 (Correspondencia de la Informacian con |a realidad)
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5.4. Datos Demograficos
5.4.1. Edad

Por otra parte, con respecto a la relacion entre las caracteristicas propias de la
poblacion (edad, sexo y nivel educativo) y la percepcion del candidato sobre el proceso
de seleccion se encontrd que no hay una relacion estadisticamente significativa entre
la edad y la percepcion del candidato sobre el proceso de seleccion (r=-,022; o= ,423),
asi como tampoco la hay con el Factor 1 del cuestionario (r=-0.03; 0=0,34), el Factor
2 (r=0,01; 0=0,73), el Factor 3 (=0,01; a=0,73) o el actor 4 (r=-0,02; a=0,11).

Tabla 14. Correlaciones entre la percepcion del candidato
sobre el proceso de seleccion y la edad de los participantes

Edad

Factorl Correlacion|-0,03

de Pearson

Sig. 0,34

(bilateral)

N 1376,00
Factor2 Correlacion| 0,01

de Pearson

Sig. 0,73

(bilateral)

N 1376,00
Factor3 Correlacion | 0,01

de Pearson

Sig. 0,73

(bilateral)

N 1376,00
Factor4 Correlacion|-0,04

de Pearson

Sig.

(bilateral) 0,11

N 1376,00
Puntaje Total Obtenido Correlacion | -0,02

de Pearson

Sig. 0,42

(bilateral)

N 1376,00

**_ La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
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Para hacer un andlisis detallado de las puntuaciones de los individuos en
funcion de la edad, se realizo una division arbitraria por décadas. Ademads, en la primera
década que va de los 20 afios a los 29 inclusive, se sumaron los individuos que
reportaron tener 19 o0 menos ya que en si mismos representaban un grupo muy pequefio
(3 personas), de manera similar se adjunt6 al grupo de 60 a 69 afios las puntuaciones

de aquellas personas que reportaron tener 70 o mas afios (2 personas).

En la Tabla 15 se pueden observar los estadisticos para el primer grupo en
funcion de la edad, las puntuaciones en cada uno de los factores son muy similar a los
estadisticos obtenidos de la muestra total: Puntuacion total obtenida ((X=62,90;
s=14,081); Percepcion de justicia durante el proceso (X=3,33; s=,9379); Comunicacion
durante el proceso (X=2,07; s=,8755); El tiempo que tarda el proceso (X=2,27,

s=1,3036) y, la Correspondencia de la Informacion con la realidad (X=3,23; s=,9113).

Tabla 15. Estadisticos descriptivos para los individuos de 18 a 29 afios

N Media Desv. tip.
Puntaje Total Obtenido 314 62,90 14,081
Percepcion de justicia durante el proceso 314 3,33 ,9379
Comunicacion durante el proceso 314 2,07 ,8755
El tiempo que tarda el proceso 314 2,27 1,3036
Correspondencia de la Informacién con la realidad 314 3,23 ,9113
N valido (segun lista) 314

En la Tabla 16 se encuentran los estadisticos para el grupo de personas entre las
edades de 30 a 39 afios inclusive: Puntuacion total obtenida ((X=62,87, s=14,399);
Percepcion de justicia durante el proceso (X=3,32; s=,9673); Comunicacion durante el
proceso (X=2,10; s=,9143); El tiempo que tarda el proceso (X=2,36; s=1,3630) y, la

Correspondencia de la Informacion con la realidad (X=3,10; s=,9669).
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Tabla 16. Estadisticos descriptivos para los individuos de 30 a 39 afios

N Media Desuv. tip.

Puntaje Total Obtenido 449 62,87 14,399
Percepcion de justicia durante el proceso 449 3,32 ,9673
Comunicacién durante el proceso 449 2,10 ,9143
El tiempo que tarda el proceso 449 2,36 1,3630
Correspondencia de la Informacién con la

ealidad 449 3,10 ,9669
N valido (seg_;t’m lista) 449

En la Tabla 17 se encuentran los estadisticos para el grupo de personas entre las
edades de 40 a 49 afios inclusive: Puntuacion total obtenida ((X=62,40, s=12,988);
Percepcion de justicia durante el proceso (X=3,29; s=,8325); Comunicacion durante el
proceso (X=2,09; s=,8939); El tiempo que tarda el proceso (X=2,30; s=1,3069) vy, la

Correspondencia de la Informacion con la realidad (X=3,12; s=,9926).

Tabla 17. Estadisticos descriptivos para los individuos de 40 a 49 afios

N Media Desv. tip.

Puntaje Total Obtenido 376 62,40 12,988
Percepcioén de justicia durante el proceso 376 3,29 ,8325
Comunicacion durante el proceso 376 2,09 ,8939
El tiempo que tarda el proceso 376 2,30 1,3069
Correspondencia de la Informacién con la

ealidad 376 3,12 ,9926
N vélido (segun lista) 376

En la Tabla 18 se encuentran los estadisticos para el grupo de personas entre las
edades de 50 a 59 afios inclusive: Puntuacion total obtenida ((X=61,48, s=14,963);
Percepcion de justicia durante el proceso (X=3,22; s=,9865); Comunicacion durante el
proceso (X=2,10; s=1,0058); El tiempo que tarda el proceso (X=2,28; s=1,3737) y, la

Correspondencia de la Informacion con la realidad (X=3,06; s=1,0684).
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Tabla 18. Estadisticos descriptivos para los individuos de 50 a 59 afios

N Media Desuv. tip.

Puntaje Total Obtenido 201 61,48 14,963
Percepcion de justicia durante el proceso 201 3,22 ,9865
Comunicacion durante el proceso 201 2,10 1,0058
El tiempo que tarda el proceso 201 2,28 1,3737
Correspondencia de la Informacién con la

ealidad 201 3,06 1,0684
N valido (segun lista) 201

En la Tabla 19 se encuentran los estadisticos para el grupo de personas entre las
edades de 60 a 73 afios inclusive: Puntuacion total obtenida ((X=63,75, s=14,222);,
Percepcion de justicia durante el proceso (X=3,26; s=1,1083); Comunicacion durante
el proceso (X=1,99; s=,8893); El tiempo que tarda el proceso (X=3,11; s=1,6457) y, la

Correspondencia de la Informacion con la realidad (X=3,07; s=1,0798).

Tabla 19. Estadisticos descriptivos para los individuos de 60 a 73 afios

N Media Desv. tip.

Puntaje Total Obtenido 28 63,75 14,222
Percepcioén de justicia durante el proceso 28 3,26 1,1083
Comunicacion durante el proceso 28 1,99 ,8893
El tiempo que tarda el proceso 28 3,11 1,6457
Correspondencia de la Informacién con la

ealidad 28 3,07 1,0798
N valido (segun lista) 28

5.4.2. Sexo

En cuanto a las posibles diferencias que se pueden presentar en los puntajes de
la escala y sus diferentes factores con respecto al sexo de las personas, se llevd a cabo
un analisis de varianzas (Tabla 20), en el cual se contrasto el grupo de los hombres y
las mujeres para cada una de las escalas. No se encontraron diferencias significativas
entre ambas partes de la muestra para el Puntaje total obtenido en la escala (F=1,431;

a=,232), asi como para ninguno de los factores que componen la escala, a saber: Factor
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1 (F=,007; a=,931), Factor 2 (F=1,571; a=,210), Factor 3 (F=,558; 0=,455) y Factor 4
(F=4,580; a=,33).

Tabla 20. Analisis de varianza comparando los resultados obtenidos en el
cuestionario de percepcion del candidato sobre el proceso de seleccion entre
hombres y mujeres

Suma de Media
cuadrados Gl |cuadratica F Sig.
Puntaje Total Inter- 280,639 1 280,639 1,431,232
Obtenido grupos
Intra- 270907,379 1381]196,168
grupos
Total 271188,019 1382
Factor 1 Inter- ,525 1 ,525 ,007 1,931
grupos
Intra- 96785,402 1381 70,084
grupos
Total 96785,928 1382
Factor 2 Inter- 32,580 1 32,580 1,571,210
grupos
Intra- 28637,048 1381 (20,736
grupos
Total 28669,628 1382
Factor 3 Inter- 9,076 1 9,076 ,558 1,455
grupos
Intra- 22482,183 1381 16,280
grupos
Total 22491,260 1382
Factor 4 Inter- 70,421 1 70,421 4,580,033
grupos
Intra- 21234,468 1381 15,376
grupos
Total 21304,889 1382

En la tabla 21 se pueden apreciar los estadisticos descriptivos de la muestra al
separarla en funcion del sexo. En primer lugar, se puede observar que la muestra esta
compuesta por 818 hombres que representan el 59,15% y 565 mujeres que representan

el 40,85% de las personas encuestadas.
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Se puede observar que el puntaje total obtenido por hombres (X=62,23;
s=13,889) y el de las mujeres (X=63,15; s=14,173) son similares al de la poblacion
total, lo mismo ocurre con los distintos factores, Percepcion de justicia durante el
proceso (MX=3,29; Ms=,9147; FX=3,30; Fs=,9522); Comunicacion durante el proceso
(MX=2,06; Ms=,8820; FX=2,13; Fs=,9508); El tiempo que tarda el proceso (MX=2,30;
Ms=1,3243; FX=2,36; Fs1,3742) y, la Correspondencia de la Informacién con la
realidad (MX=3,08; Ms=,9742; FX=3,20; Fs=,9892).

Tabla 21. Estadisticos de grupo por sexo

Sexo N Media Desviacion tip.

Hombre 818 62,23 13,889
Puntaje Total Obtenido

Mujer 565 63,15 14,173
Percepcioén de justicia durante el Hombre 818 3,29 9147
proceso Mujer 565 3,30 ,9522

Hombre 818 2,06 ,8820
Comunicacion durante el proceso

Mujer 565 2,13 ,9508

Hombre 818 2,30 1,3243
El tiempo que tarda el proceso

Mujer 565 2,36 1,3743
Correspondencia de la Informacion Hombre 818 3,08 ,9742
con la realidad Mujer 565 3,20 ,9892

5.4.3. Nivel Educativo

Con respecto al nivel educativo de las personas, se obtuvo que, con un nivel
de seguridad de 95%, existen una correlacion significativa entre el nivel educativo de
las personas y su percepcion de los procesos de seleccion (véase Tabla 16). En
concreto, se obtuvo una correlacion baja, negativa y significativa entre el puntaje total
de la escala y el nivel educativo (r=-,115; a=,00), lo que nos indica que entre mayor

sea el nivel educativo de las personas peor es la percepcion del proceso de seleccion.

En cuanto a los distintos Factores, se encontrd que el unico factor que no
correlaciona significativamente con el nivel educativo de las personas es el Factor 1
(r=-,0258; 0=,3390). En cuanto al resto de Factores, se encontr6 que el nivel educativo

correlaciona negativa y débil pero significativa con la percepcion de la comunicacion
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durante el proceso (r=-,102; a=,0001), el tiempo de duracién del proceso (r=-,161;
a=,000) y la correspondencia de la Informacion con la realidad (r=-,79; a=,0033),
siendo que a mayor nivel educativo mas negativa es la percepcion que tienen las
personas de estos aspectos del proceso de seleccion.

Tabla 22. Correlaciones entre la percepcion del candidato sobre el proceso de
seleccion y el nivel educativo de los participantes

Nivel Educativo
Puntaje Total Obtenido Correlacion de Pearson -, 1157
Sig. (bilateral) 0,0000
N 1380
Factorl Correlacion de Pearson -0,0258
Sig. (bilateral) 0,3390
N 1380
Factor2 Correlacion de Pearson 102"
Sig. (bilateral) 0,0001
N 1380
Factor3 Correlacion de Pearson -1617
Sig. (bilateral) 0,0000
N 1380
Factor4 Correlacion de Pearson -,079"
Sig. (bilateral) 0,0033
N 1380

**, La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Al revisar los estadisticos descriptivos de la muestra en cuanto a el puntaje total
obtenido en el cuestionario en funcidn del nivel educativo se obtuvo cierta variabilidad
entre los distintos grupos: Media completa (X=66,75; s=15,885), Técnico superior
(X=63,32; s=14,442), Universitario (X=62,31; s=13,435), Magister (X=59,30;
s=13,549), Doctorado (X=62,18; s=10,458).

Es importante destacar que no se puede calcular la media y desviacion de las
personas que Unicamente terminaron la educacion bésica debido a la poca participacion

de esta poblacion en el cuestionario.
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Tabla 23. Estadisticos por nivel educativo ?

Nivel Educativo N Media Desviacion
Puntaje total Basica completa 1
obtenido en el Media Completa 124 66,75 15,885
Cuestionario Técnico Superior 359 63,32 14,442
Universitaria 724 62,31 13,435
Magister 161 59,30 13,549
Doctorado 11 62,18 10,458

a. Puntaje Total Obtenido es una constante cuando Nvl Educativo = Basica completa se ha desestimado.

En cuanto a estadisticos de la muestra en el factor Percepcion de justicia durante
el proceso, nos encontramos con los siguientes datos: Media completa (X=3,35;
s=1,0237), Técnico superior (X=3,28; s=09432), Universitario (X=3,33; s=,9200),
Magister (X=3,25; s=,8828), Doctorado (X=3,25; s=,7081).

Tabla 24. Relacion Nivel Educativo y Percepcion de Justicia durante el Proceso #

Nivel Educativo N Media Desviacion
Percepcion de Basica completa 1
justicia durante el Media Completa 124 3,35 1,0237
proceso Técnico Superior 359 3,28 ,9432
Universitaria 724 3,33 ,9206
Magister 161 3,16 ,8828
Doctorado 1 3,25 ,7081

a. Puntaje Total Obtenido es una constante cuando Nvl Educativo = Basica completa se ha desestimado.

Con respecto a estadisticos de la muestra en el factor Comunicacion durante el

proceso, nos encontramos con una tendencia similar a las anteriores: Media completa
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(X=2,38; s=1,0210), Técnico superior (X=2,12; s=,9144), Universitario (X=2,05;
s=,9007), Magister (X=1,96; s=,8161), Doctorado (X=2,13; s=,8592).

Tabla 25. Relacion Nivel Educativo y Comunicacion durante el Proceso ?

Nivel Educativo N Media Desviacion
Comunicacion Basica completa 1
durante el proceso Media Completa 124 2,38 1,0210
Técnico Superior 359 2,12 ,9144
Universitaria 724 2,05 , 9007
Magister 161 1,96 ,8161
Doctorado 11 2,13 ,8592

a. Puntaje Total Obtenido es una constante cuando Nvl Educativo = Basica completa se ha desestimado.

Al igual que en el resto de los factores, en El tiempo que tarda el proceso,
también se alcanza a notar cierta variabilidad en los datos: Media completa (X=2,78;
s=1,4217), Técnico superior (X=2,55; s=1,3605), Universitario (X=2,21; s=1,3135),
Magister (X=2,02; s=1,2576), Doctorado (X=2,12; s=1,2760).

Tabla 26. Relacion Nivel Educativo y el Tiempo que tarda el Proceso *

Nivel Educativo N Media Desviacion
El tiempo que tarda Basica completa 1
el proceso Media Completa 124 2,78 1,4217
Técnico Superior 359 2,55 1,3605
Universitaria 724 2,21 1,3135
Magister 161 2,02 1,2576
Doctorado 1 2,12 1,2760

a. Puntaje Total Obtenido es una constante cuando Nvl Educativo = Basica completa se ha desestimado.
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Finalmente, en el factor Correspondencia de la informacion con la realidad se
encontraron los siguientes datos al seccionarlo en funcion del nivel educativo: Media
completa (X=3,34; s=1,0703), Técnico superior (X=3,17; s=1,0195), Universitario
(X=3,11; s=,9531), Magister (X=2,98; s=,9277), Doctorado (X=3,18; s=1,0130).

Tabla 27. Relacion Nivel Educativo y Correspondencia de la Informacion con la

Realidad *
Nivel Educativo N Media Desviacion
Correspondencia Basica completa 1
de la Informacién Media Completa 124 3,34 1,0703
con la realidad Técnico Superior 359 3,17 1,0195
Universitaria 724 3,11 ,9531
Magister 161 2,98 ,9277
Doctorado 1 3,18 1,0130

a. Puntaje Total Obtenido es una constante cuando Nvl Educativo = Basica completa se ha desestimado.
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Discusion

Este apartado tiene como finalidad comparar el analisis de resultados
presenciados en esta investigacion con lo revisado en la literatura actual. Esta tltima
plantea que el ambito de la Seleccion de Personas se ha centrado tradicionalmente en
satisfacer las necesidades de capital humano de las organizaciones, teniendo como
principal objetivo encontrar al perfil méas adecuado segun los requerimientos del cargo,
ya sea del cliente interno en los casos de que en las empresas exista un area de
Adquisicion de Talento, o del cliente externo cuando se trata de las Consultoras. Queda
comprobado, mediante las entrevistas realizadas al principio de este proyecto y también
con los resultados de este, que muy pocas veces las organizaciones ponen su foco en la

experiencia del candidato.

En la mayoria de los procesos de seleccion no existe la dedicacion de dar un
feedback posterior a la participacion del candidato, no se les informa oportunamente
sobre su continuidad en el proceso o simplemente no se le informa; el candidato,
generalmente, no logra visualizar una planificacion formal de las etapas de los procesos
y también es muy comun que no exista ni haya la intencién de generar empatia entre
las partes. Por ende, las percepciones de los candidatos acerca de los procesos de

Seleccion en Chile son mas bien negativas.

En definitiva se visualiza, que en general, no hay preocupacion por parte de las
empresas de dar una buena imagen de si mismas al mercado mediante sus procesos de
seleccion; tampoco de generar politicas estratégicas para sus areas de Adquisicion de
Talentos que busquen desarrollar procesos que brinden al candidato una buena

experiencia, la cual sea constructiva de su proceso de bisqueda laboral.

La gran fortaleza de este estudio se encuentra en la definicidon de un cuestionario
confiable y valido, de naturaleza flexible, ya que puede incorporarse facilmente a
cualquier area de Recursos Humanos y asi también a Consultores que deseen hacer de
sus procesos una buena experiencia para los candidatos que participen en estos.
Mediante la adaptacion del Cuestionario Final a la cultura de cada organizaciéon y la

posterior aplicacion de este, se podran sacar conclusiones que vayan dirigidas a mejorar
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los procedimientos de Reclutamiento y Seleccion, con el objetivo de dar una buena

imagen corporativa desde la base de la relacion empresa-candidato.
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Conclusion

En el presente estudio, el objetivo general fue la creacion de un cuestionario
para mejorar la experiencia del candidato en los procesos de seleccion, dado que
posterior a la investigacion tedrica, se visualizd que hay una carencia empirica sobre
este aspecto y por consiguiente no existia una herramienta valida y confiable que tenga

por mision dar a las personas una percepcion positiva sobre los procesos.

Siguiendo este planteamiento se llevo a cabo la construccion y estandarizacion
del Cuestionario de percepcion del candidato sobre el proceso de seleccion. Tras el
calculo de los estadisticos correspondientes se llega a la conclusion de que el test es
valido y confiable, no se encontrd una correlacion significativa entre la edad y los
resultados del cuestionario, asi como tampoco se encontraron diferencias entre
hombres y mujeres; sin embargo, se advierte que hay un relacion leve pero significativa
entre el nivel educativo y el puntaje obtenido en el cuestionario, siendo que a mayor
nivel educativo, peor es la percepcion de los candidatos con respecto a los procesos de

seleccion.

El cuestionario final consta de 25 items separados de la siguiente manera: 4
preguntas de datos demograficos y 21 items de la percepcion de los candidatos sobre
los procesos de seleccion. Estos ultimos 21 items se distribuyen a su vez en cuatro
factores o temas relevantes: (1) Percepcion de justicia durante el proceso, que hace
referencia a la atingencia de las pruebas psicolaborales con respecto al cargo, la
igualdad de oportunidades percibida por los postulantes y a la evaluacion sobre si las
decisiones tomadas por los responsables del proceso, en las diferentes fases de
evaluacion, fueron adecuados; la (2) Comunicacion durante el proceso, el cual hace
alusion a que existe una fluida comunicacion, empatica y directa por parte de los
encargados del proceso en las diferentes etapas del mismo; (3) El tiempo que tarda el
proceso, que se describe como la percepcion de evaluacion del respeto por los acuerdos
pactados entre encargados del proceso y el candidato en cuanto a tiempos (por ejemplo

el aviso de continuidad en el proceso); y (4) la Correspondencia de la Informacion con
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la realidad, el cual agrupa preguntas dirigidas a que la informacién por parte de los

encargados de los procesos hacia los candidatos es veridica y objetiva.

Asi, como resultado de esta investigacion, se obtiene un cuestionario
estandarizado hecho en Chile, que puede ser utilizado en el futuro para nuevas
investigaciones, asi como para evaluar y mejorar las practicas de seleccion de personal
tanto al interior de las empresas como en consultoras externas dedicadas a esta practica.
Para esto, y teniendo en cuenta los resultados de la investigacion, se presenta en el
anexo 9.4. una guia acerca de como interpretar los resultados de la prueba, siendo estas
las interpretaciones que se consideran mdas adecuadas segun el autor del presente
estudio y la espera de futuras investigaciones en el drea que puedan aportar nueva

informacion para la interpretacion de este instrumento.

En este sentido, este trabajo parte desde la base de concientizar a las
organizaciones de la necesidad de implementar nuevas practicas de sus procesos de
Reclutamiento y Seleccion, que las nuevas estrategias de los Gerentes de Recursos
Humanos sean en pro de mejorar su imagen empresa mediante el uso de protocolos de
desarrollo permanentes, significando esto en un beneficio de ambas partes: de la

empresa, del candidato y de la relacion que se genera entre estos.

Por ultimo, se plantean como proximas lineas de investigacion la aplicacion del
cuestionario a una muestra de empresas, ya sea en regiones de Chile o en la totalidad
del pais, lo cual generara precedentes sobre las practicas de Reclutamiento y Seleccion,
contribuyendo a mejorar los procedimientos, mejorar los estdndares de calidad y por
ende, ayudar a que las personas que participan de los procesos no se vean vulneradas

en sus derechos fundamentales de privacidad, justicia y crecimiento profesional.
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ANEXO A

Pauta Entrevista Semiestructurada
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Pauta Entrevista Semiestructurada

1) Cuéntame sobre una buena experiencia en el proceso de seleccion

(Cuadl fue su experiencia o percepcion al momento en que lo llamaron para que asista

a entrevista?

Ante las entrevistas ;Como fue tu experiencia o percepcion, cudl fue la actitud del

entrevistador contigo?

(Cual fue su experiencia o percepcion al momento en que le aplicaron los test

psicologicos?

(Como te has sentido, cudles son tus percepciones ante las pruebas psicolaborales o

test psicologicos?

(Sientes que en general se valora lo mejor de los candidatos, sus competencias,

experiencia o hay otros factores que cuentan, y si los hay cuéles son?
(Qué te parecieron los tiempos del proceso?
(Coémo encuentras que fue la entrega de informacion?

(Crees que se evaluaron aspectos como tu experiencia previa, aptitudes, actitudes,

motivaciones, conocimientos y competencias?
(Se te dio u ofrecid algun tipo de feedback en relacion a tu desempefio en el proceso?
2) Cuéntame cuando tuviste en una mala experiencia de un proceso

(Cual fue su experiencia o percepcion al momento en que lo llamaron para que asista

a entrevista?

Ante las entrevistas ;Como fue tu experiencia o percepcion, cudl fue la actitud del

entrevistador contigo?

(Cual fue su experiencia o percepcion al momento en que le aplicaron los test

psicologicos?
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(Coémo te has sentido, cudles son tus percepciones ante las pruebas psicolaborales o

test psicologicos?

(Sientes que en general se valora lo mejor de los candidatos, sus competencias,

experiencia o hay otros factores que cuentan, y si los hay cuales son?
(Qué te parecieron los tiempos del proceso?
(Como encuentras que fue la entrega de informacion?

(Crees que se evaluaron aspectos como tu experiencia previa, aptitudes, actitudes,

motivaciones, conocimientos y competencias?

(Se te dio u ofrecio algln tipo de feedback en relacion a tu desempefio en el proceso?
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ANEXO B

Cuestionario Preliminar
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Cuestionario Preliminar

La siguiente encuesta tiene por objetivo saber cual es tu percepcion de los
procesos de reclutamiento y seleccion en los que has participado en Chile. Responde
sin pensar en un proceso en especifico sino en general, de acuerdo a tu experiencia en

todos los procesos de seleccion en los que has participado.

Para cada una de las siguientes preguntas, piense en los procesos de seleccion

en los que ha participado.

La valoracion va desde 1 estrella que corresponde a totalmente en desacuerdo
hasta 5 estrellas que corresponde a totalmente de acuerdo (usted decide el nimero de

estrellas seglin sus respuestas)

1 estrella = Totalmente en desacuerdo

2 estrellas = En desacuerdo

3 estrellas = Ni de acuerdo ni en desacuerdo
4 estrellas = De acuerdo

5 estrellas = Totalmente de acuerdo

1) El tiempo que ha transcurrido entre mi postulacion y el llamado a alguna
instancia de evaluacion ha sido excesivo.

2) Luego de rendir alguna prueba de seleccion y/o test psico-laboral, el tiempo que
han demorado en comunicarme sobre mi continuidad en el proceso en general
ha sido excesivo

3) Eltiempo transcurrido desde que fui a alguna entrevista personal, hasta que me
avisaron sobre mi continuidad y/o resultado en el proceso fue excesivo

4) El aviso que comunicaba la oferta laboral tenia informacion suficiente para

decidir si me interesaba o no postular
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5) En las entrevistas de trabajo, en general se me entrega toda la informacion que
necesito con respecto al cargo (ej. funciones, horarios, sueldo, etc.)

6) Cuando he ido a una entrevista, la informacién que me entregan acerca del
cargo coincide con la que me daban en el aviso del portal de empleo.

7) En general, se me ha informado oportunamente de las etapas y tiempos de los
procesos de seleccion en los que he participado.

8) Las rentas asociadas a los cargos a los que postulaba se transparentaron
oportunamente en el proceso de seleccion.

9) Se me comunicoé oportunamente el resultado que tuve en el proceso de
seleccion.

10) En general, se me ha proporcionado informacion de las razones por las cudles
no quedé¢ seleccionado-a.

11) En los Portales de Empleo, los datos que me piden o las preguntas que hay que
responder para postular son pertinentes al tipo de cargo que postulo.

12) En general, las personas que me han entrevistado me han tratado de manera
cordial.

13) En general, en las entrevistas me han hecho preguntas incomodas o que invaden
mi privacidad.

14) Las entrevistas en las que he participado parecian tener una estructura clara.

15) Cuando he ido a alguna instancia de evaluacion, en general ha existido igualdad
de oportunidades para todos/as los/as postulantes.

16) Las preguntas que me han realizado en las entrevistas se relacionan con
aspectos relevantes para el trabajo y los cargos a los que postulaba.

17)Las pruebas y/o tests que se me aplicaron parecian evaluar aspectos
relacionados con el trabajo y los cargos a los que postulaba.

18) Las decisiones de seleccion parecian derivar directamente del desempeno de
los/as candidatos/as en las pruebas y entrevistas de seleccion.

19) En general, la duracion de las pruebas y/o tests de seleccion ha sido excesivo.

20) En general, se han cumplido las etapas y los tiempos informados al principio

acerca del proceso de seleccion.
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21) Se me ha mantenido informado-a del estado de mi postulacion en las distintas
etapas de los procesos de seleccion en los que he participado.

22) En los procesos de seleccion en los que he participado, el trato dado a los y las
postulantes ha sido igual para todos.

23) El trato recibido en las distintas etapas de los procesos de seleccion en los que
he participado ha sido cordial.

24)Indica el tipo de cargo al que mayormente has postulado (solo una alternativa
entre las siguientes opciones):
e Administrativo
e Técnico
e Profesional
e Jefaturas

e Directivo

25) Sexo
e F
e M

26) Indica tu edad (Responde con un numero)

27) Indica tu nivel maximo de educacion alcanzado a la fecha (solo una alternativa
entre las siguientes opciones)

e Basica Completa

e Media Completa

e Técnica-superior

e Universitaria

e Magister

e Doctorado
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ANEXO C

Cuestionario Definitivo
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Cuestionario Definitivo

La siguiente encuesta tiene por objetivo saber cudl es tu percepcion de los
procesos de reclutamiento y seleccion en los que has participado en Chile. Responde
sin pensar en un proceso en especifico sino en general, de acuerdo a tu experiencia en

todos los procesos de seleccion en los que has participado.

Para cada una de las siguientes preguntas, piense en los procesos de seleccion

en los que ha participado.

La valoracion va desde 1 estrella que corresponde a totalmente en desacuerdo
hasta 5 estrellas que corresponde a totalmente de acuerdo (usted decide el numero de

estrellas seglin sus respuestas)

1 estrella = Totalmente en desacuerdo

2 estrellas = En desacuerdo

3 estrellas = Ni de acuerdo ni en desacuerdo
4 estrellas = De acuerdo

5 estrellas = Totalmente de acuerdo

1) El tiempo que ha transcurrido entre mi postulacion y el llamado a alguna
instancia de evaluacion ha sido excesivo.

2) Luego de rendir alguna prueba de seleccion y/o test psico-laboral, el tiempo que
han demorado en comunicarme sobre mi continuidad en el proceso en general
ha sido excesivo

3) Eltiempo transcurrido desde que fui a alguna entrevista personal, hasta que me
avisaron sobre mi continuidad y/o resultado en el proceso fue excesivo

4) El aviso que comunicaba la oferta laboral tenia informacion suficiente para

decidir si me interesaba o no postular
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5) En las entrevistas de trabajo, en general se me entrega toda la informacion que
necesito con respecto al cargo (ej. funciones, horarios, sueldo, etc.)

6) Cuando he ido a una entrevista, la informacién que me entregan acerca del
cargo coincide con la que me daban en el aviso del portal de empleo.

7) En general, se me ha informado oportunamente de las etapas y tiempos de los
procesos de seleccion en los que he participado.

8) Las rentas asociadas a los cargos a los que postulaba se transparentaron
oportunamente en el proceso de seleccion.

9) Se me comunicoé oportunamente el resultado que tuve en el proceso de
seleccion.

10) En general, se me ha proporcionado informacion de las razones por las cudles
no quedé¢ seleccionado-a.

11) En los Portales de Empleo, los datos que me piden o las preguntas que hay que
responder para postular son pertinentes al tipo de cargo que postulo.

12) En general, las personas que me han entrevistado me han tratado de manera
cordial.

13) Las entrevistas en las que he participado parecian tener una estructura clara.

14) Cuando he ido a alguna instancia de evaluacion, en general ha existido igualdad
de oportunidades para todos/as los/as postulantes.

15) Las preguntas que me han realizado en las entrevistas se relacionan con
aspectos relevantes para el trabajo y los cargos a los que postulaba.

16) Las pruebas y/o tests que se me aplicaron parecian evaluar aspectos
relacionados con el trabajo y los cargos a los que postulaba.

17) Las decisiones de seleccion parecian derivar directamente del desempefio de
los/as candidatos/as en las pruebas y entrevistas de seleccion.

18) En general, la duracion de las pruebas y/o tests de seleccion ha sido excesivo.

19) Se me ha mantenido informado-a del estado de mi postulacion en las distintas
etapas de los procesos de seleccion en los que he participado.

20) En los procesos de seleccion en los que he participado, el trato dado a los y las

postulantes ha sido igual para todos.
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21) El trato recibido en las distintas etapas de los procesos de seleccion en los que
he participado ha sido cordial.

22)Indica el tipo de cargo al que mayormente has postulado (solo una alternativa
entre las siguientes opciones):
e Administrativo
e Técnico
e Profesional
e Jefaturas

e Directivo

23) Sexo
e F
e M

24) Indica tu edad (Responde con un numero)

25) Indica tu nivel maximo de educacion alcanzado a la fecha (solo una alternativa
entre las siguientes opciones)

Basica Completa

Media Completa

Técnica-superior

Universitaria

O 0 9 O W

Magister
10 Doctorado
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