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RESUMEN DEL CONTENIDO EN ESPANOL E INGLES

La presente monografia comprende una revision sisteméatica sobre la validez de la entrevista de empleo a partir de las bases de datos:
Academic Search Complete, Ejournals, ERIC (The Education Resources Information Center), Google Scholar, Jstor - Journal Storage,
PROQUEST, SAGE Journals, Science Direct, Scopus, Web of Science y Wiley Online Library; de las cuales se obtuvo 83 articulos que
incluyen los temas de: caracteristicas de la entrevista, caracteristicas del entrevistado, caracteristicas del entrevistador, estructura de
la entrevista, evidencias de validez y toma de decisiones.

Por consiguiente, se retoma la informacién encontrada en articulos que cumplan con las siguientes caracteristicas: idioma de
publicacion inglés, formato tipo articulo y temética relacionada con la validez de la entrevista de seleccion; con base en esta
informacion se analiza cada articulo y se extrae su fecha de publicacion, ubicacion geogréfica, tipo de estudio, nivel de evidencia,
objetivo de la investigacion, resultados y conclusiones. Los articulos fueron examinados en funcién de sus resultados para identificar
similitudes o diferencias que permitieran la elaboraciéon de recomendaciones y mejorar el proceso de administracion del personal en las
organizaciones de modo tal que, sea un proceso justo, trasparente y valido de acuerdo con su propoésito de evaluacion.

Finalmente, se encuentra una preferencia por las entrevistas estructuradas, inquietud entre aplicaciéon de entrevistas individuales o por
panel considerando su costo de aplicacion, sesgos en el proceso de evaluacién y acuerdo entre autores sobre algunas practicas bajo
las cuales desarrollar la entrevista de empleo, entre otras conclusiones.

ABSTRACT The
present monograph comprises a systematic review on the validity of the employment interview from the databases: Academic Search
Complete, Ejournals, ERIC (The Education Resources Information Center), Google Scholar, Jstor - Journal Storage, PROQUEST,
SAGE Journals, Science Direct, Scopus, Web of Science and Wiley Online Library; from which 83 articles were obtained including the
topics of: interview characteristics, interviewee characteristics, interviewer characteristics, interview structure, validity evidence and
decision making.

Therefore, the information found in articles that meet the following characteristics: language of publication English, article format and
subject matter related to the validity of the selection interview is taken; based on this information each article is analyzed and its date of
publication, geographic location, type of study, level of evidence, research objective, results and conclusions are extracted. The articles
were examined in terms of their results to identify similarities or differences that would allow the elaboration of recommendations and
improve the personnel administration process in organizations so that it is a fair, transparent and valid process in accordance with its
evaluation purpose.

Finally, there is a preference for structured interviews, concern between the application of individual or panel interviews considering
their application cost, biases in the evaluation process and agreement among authors on some practices under which to develop the
employment interview, among other conclusions.
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2. Introduccion

Los instrumentos de evaluacion implementados durante los procesos de seleccion estan
disefiados para emitir un diagndéstico sobre la aptitud, capacidades, adaptacion al contexto laboral
0 caracteristicas de personalidad de un candidato para determinado cargo; entre ellos se
encuentra la entrevista, que corresponde a la estrategia de evaluacion méas usada durante la
admision de personal, dado que es versatil, permite acercarse a los candidatos, ofrece
informacidn sobre el lenguaje no verbal, posibilita observar actitudes de los aspirantes, predecir
su desempefio laboral y medir el grado de ajuste que podrian tener dentro de la organizacion.

A lo largo de este documento, se pretende sintetizar la informacion reportada en la literatura
cientifica que ha sido publicada hasta el afio 2020 sobre la validez de la entrevista de seleccion.
Mediante una Revisién Sistematica, se convoca a realizar una bdsqueda exhaustiva de
informacidn y un analisis critico sobre las evidencias y sugerencias que contribuyen a la mejora
de esta estrategia de evaluacion.

Segun Salgado & Moscoso (2008), para 1987 existian siete revisiones de literatura que
trataron de dar cuenta de los indicadores psicométricos y las conclusiones a las que cada autor
llega, siendo consistente que la entrevista de seleccion presenta una baja fiabilidad y validez. Por
esta razon llega a cuestionarse su adecuacion y rigor, convirtiéndola en un tema sujeto a
constantes investigaciones.

Este estudio se fundamenta en hacer una revision de la literatura que incluya las
investigaciones mas actuales y aquellas que han sido consideradas en revisiones previas, asi
como también informacion adicional, pero con un enfoque de contribucidn a la practica

organizacional mas que el reporte de resultados cuantitativos, que permita al evaluador instaurar
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estrategias para mejorar la validez de sus procesos de entrevista y ampliar la posibilidad de elegir
colaboradores mas aptos.

Se realiza un reporte sobre el desarrollo de la metodologia, incluyendo los string de busqueda,
las caracteristicas de inclusion y exclusion de los articulos, el nimero de bases de datos y
articulos considerados, los aspectos que se destacan en cada texto y las conclusiones,

sugerencias, recomendaciones, controversias y preguntas que quedaron al revisar la literatura.
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3. Planteamiento del problema

Constantemente, las organizaciones se ven expuestas a exigencias internas y externas que las
convocan a estar preparadas para modificaciones y procesos de adaptacion, dando lugar a la
planeacion estratégica bajo la cual direccionan sus recursos materiales y humanos. Por lo tanto,
es indiscutible la importancia del factor humano en el cambio y proyeccion de las organizaciones
y entidades para poder desarrollar su vision (Quirant & Ortega, 2006).

El factor humano se ha considerado como un elemento trascendente en el éxito,
competitividad, productividad y desarrollo de las organizaciones, dado su impacto en la
consecucién de metas (Romero & Alvarado, 2014). Por ende, mantiene una relacion directa con
el proceso de seleccidn, al brindar agentes que puedan dar cumplimiento a los objetivos
corporativos, el desarrollo de la mision y el alcance de la vision; para ello, resulta trascendente
que el proceso de administracion de personal exija parametros y desarrolle sus evaluaciones
desde métodos accesibles y eficientes.

La entrevista laboral se posiciona como una estrategia preferente en seleccién de personal.
Para la década de los 60, ya era considerada como el método mas empleado por las empresas, al
permitir obtener informacion para prever el éxito de una tarea futura y predecir el rendimiento
que tendria un colaborador en una posicion laboral (Laso, 1958; Forteza, 1958).

De igual modo, su proposito prevalece en la actualidad y se centra en distinguir entre
candidatos y asegurar una proyeccion de comportamientos deseables para un empleo, es decir,
definir entre las mejores caracteristicas que ofrezca cada aspirante comparado con el perfil
esperado. Sin embargo, existen varios factores de influencia sobre la toma de decisiones en las
entrevistas de seleccion que dificultan obtener una evaluacion consistente; entre ellos, la

superposicién de estereotipos atribuidos al entrevistado (por ejemplo, habla étnica, cultura, raza),
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similitud con el entrevistador y comparaciones con otros candidatos (Segrest, et al., 2006).

Por ende, es necesario considerar el rigor y adecuacion de la entrevista al momento de evaluar a
los candidatos, la cual, aunque es una estrategia empleada con frecuencia y considerada util por su
versatilidad, en algunas situaciones o contextos puede llegar a perder las propiedades técnicas que
definen su efectividad, dando como resultado una posible subestimacion del potencial de evaluacion.

Para dar cuenta de ello, es fundamental tomar como referencia los aspectos que demuestran la
validez de esta estrategia de evaluacion. Segun Prieto & Delgado (2010), la validez corresponde
al grado en que la evidencia empirica y la teoria sustentan las interpretaciones que se hace sobre
el puntaje obtenido por un instrumento para su fin Gltimo. Es decir, la validez da cuenta de cuan
justificada cientificamente es una evaluacion para un fin en particular y, del mismo modo,
aportar evidencia en la toma de decisiones.

Con el fin de mejorar este proceso por parte de los evaluadores, es necesario retomar las
dificultades que ha tenido la entrevista de seleccion sobre sus condiciones de aplicacion, las
disimilitudes de calificacion, el efecto de los entrevistadores, la rigurosidad con que se percibe,
las caracteristicas del entrevistado y el propdsito con que se ejecuta. Ademas, se pretende
explorar las criticas que se ha hecho sobre la entrevista, para establecer un panorama actual y
definir recomendaciones sustentadas en la evidencia.

En conclusién, resulta trascendente revisar la literatura cientifica reportada hasta este
momento para dar cuenta de las caracteristicas, avances y propuestas que sustentan la
efectividad, utilidad y adecuacion de la entrevista, asi como también las sugerencias que hacen
los expertos para mejorar la calidad de este proceso evaluativo.

Esta revision sistematica se realiza bajo la linea de investigacion del programa de psicologia de

la Universidad de Cundinamarca denominada Desarrollo Humano, la cual se establece en el
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Acuerdo 002 de 2008 vy, a su vez, queda sustentada bajo las politicas definidas por el Programa
Nacional de Ciencias Sociales y Humanas (COLCIENCIAS). Se opta por esta linea de
investigacion, dado que busca comprender la entrevista de seleccion como un proceso particular de
la dimensidn laboral que converge con el desarrollo humano, las implicaciones éticas y la calidad
de vida, donde la toma de decisiones en un proceso de seleccion de personal repercutira sobre la

vida de los candidatos, las condiciones que medien su entorno y la estabilidad de la organizacion.

Pregunta problema

¢Qué recomendaciones se podrian abstraer a partir de las investigaciones que han abordado el
efecto de variables asociadas con propiedades de la entrevista de seleccion, para mejorar su

objetividad y validez?

Objetivo general

Proporcionar recomendaciones para mejorar la objetividad y validez de la entrevista de

seleccidn a partir de articulos publicados en once bases de datos indexadas.

Objetivos especificos

Especificar los tipos de estudios que, por su rigurosidad metodologica y calidad de sus
resultados, son mas adecuados para realizar recomendaciones sobre la entrevista organizacional.

Identificar las variables que han sido consideradas como factores de influencia sobre la
validez de la entrevista de seleccion.

Determinar las dificultades y soluciones que se le han atribuido a la entrevista en funcién de

los entrevistadores, entrevistados y contexto de aplicacion.
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4. Justificacion
Relevancia del problema

Cuando se habla de la entrevista de seleccion, se suscitan innumerables aspectos que no son
considerados durante su ejecucion. En la presente investigacion se revisa la validez de la
entrevista, generalmente usada en el campo de la psicologia industrial y que, desde una
percepcidn coloquial, es una de las estrategias mas favorables que a lo largo del tiempo ha
generado confianza a los evaluadores al momento de elegir el personal. Tal es el caso que, hasta
la fecha, se reportan diferentes tipos de entrevista de seleccidn entre contenido y estructura,
ocasionando posibles factores que influyen en su confiabilidad y validez de acuerdo con el tipo
de entrevista y el contexto en el que se desarrolle.

En consecuencia, las investigaciones cientificas que promueven el desarrollo y la constante
mejora en los resultados organizacionales cobran importancia en la reestructuracion de
mecanismos Y estrategias empleadas en el contexto laboral. Actualmente, la entrevista de
seleccién ha tomado un papel protagénico dentro del proceso de la administracion del personal,
titulandose como una estrategia de evaluacion reconocida por las organizaciones y los candidatos
que, desde su experiencia, lo aceptan como una fase decisiva en la busqueda de empleo.

Para esta investigacion, se observa la necesidad de realizar una busqueda profunda de
informacién sobre la validez y objetividad de la entrevista, debido a que es un tema poco explorado
en la psicologia organizacional. Para esto, se hace una revision sistematica con el fin de obtener una
sintesis de los estudios previos que han sido planteados por otros autores desde sus inicios y, de esta
manera, verificar la trascendencia de las entrevistas de seleccion, logrando poner en tela de juicio si
este método presenta las evidencias de validez y objetividad suficientes para el propésito con que se

implementa. También es importante considerar su pertinencia frente a la sensibilidad de ser afectada



Validez en la entrevista de seleccion 12

por sesgos o por predictivos erréneos que la hagan una estrategia carente de propiedades
psicomeétricas y que, de este modo, se invalide su capacidad interpretativa en la evaluacion.

En segundo lugar, se plantea este estudio como una herramienta de apoyo para los psicélogos
y el personal del campo organizacional que estén interesados en optar por la entrevista como
método efectivo para el proceso de seleccion; asi mismo, resaltar las ventajas de esta
metodologia para evaluar y predecir el desempefio de un candidato.

Dado que los antecedentes de esta revision sistematica han identificado poca exploracion
investigativa sobre la entrevista de seleccidn, posiblemente, la informacién que pueda
encontrarse en este estudio orientara la promocion de nuevas investigaciones desde la psicologia
organizacional y la innovacion de enfoques de estudio, con el fin de dar respuestas a las
interrogantes que puedan surgir.

Aunque la psicologia organizacional ha centrado su potencial en la ejecucion préactica, es
menor su interés por los avances tedricos y propuestas innovadoras que mejoren la calidad de sus
procesos; posiblemente, esto se refleje en los tipos de estudios que se reportan sobre la entrevista
de seleccién y la amplitud de los temas abordados.

Puede afiadirse que, desde revisiones previas, la entrevista ha venido presentando un rigor
disminuido en su método de ejecucion, donde algunas organizaciones han dejado a un lado el
interés en las consecuencias sobre la validez al variar constantemente su técnica de aplicacion;
tanto asi que se normaliza esta practica en los contextos laborales.

Al hacer recomendaciones sobre la validez de la entrevista, se brinda un panorama alentador para
los trabajadores, donde se les garantiza tener un proceso justo, objetivo y transparente que los evalué
en funcién de sus capacidades y se abstenga de otorgar los cargos por clientelismo o por sesgos.

Ademas, para las organizaciones, la mejora en el proceso de administracion del personal implica
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disminuir gastos innecesarios, ocupar el recurso humano en tareas pertinentes y reducir la rotacion
laboral para construir vinculos mas estables entre los colaboradores. Para los entrevistadores, la
elaboracion de recomendaciones connota mejoras en el saber y la aplicacion de la entrevista, asi
como también sustentar los procesos que desarrollan bajo un conglomerado de referentes tedricos.

Para el programa de psicologia de la Universidad de Cundinamarca, se preve la generacion de
propuestas que impacten a nivel local, regional y nacional en las practicas desarrolladas por sus
profesionales y, en términos de investigacion, que se continde el legado de autores interesados
por mejorar esta estrategia de evaluacion.

Pertinencia con el campo disciplinar y linea de investigacion del programa

De acuerdo con la linea de investigacion de Desarrollo Humano del programa de psicologia
de la Universidad de Cundinamarca, es relevante hacer una sintesis sobre la entrevista de
seleccidn ya que, al momento de evaluar candidatos, si se procede a realizar una entrevista justa
y que contemple pardmetros éticos, se esta contribuyendo a desarrollar una evaluacion
transparente en la administracién de personal y, por consiguiente, considerar que las decisiones
tomadas en este proceso tendran consecuencias en la vida de los candidatos y sus diferentes areas
de ajuste, llevandolos a contemplar la posibilidad de continuar participando en vacantes de
empleos que mejoren su calidad de vida.

Por ultimo, desde la psicologia organizacional se construye un campo de accion que entiende
las etapas del desarrollo humano como un factor determinante en la autorrealizacién de los
colaboradores que hacen parte de una organizacién y sus posibles candidatos, llevando a esta
rama de la psicologia a convertirse en un soporte y guia en la humanizacion de los procesos

laborales y contribuir a la justicia en la evaluacién psicoldgica.
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5. Marco epistemologico y paradigmatico

El empleo ha sido considerado como un fendmeno que esta definido y regulado por las
relaciones sociales, construido y determinado por el contexto y las transformaciones histéricas de
la humanidad (Prieto, 2007). De ahi que se entienda como un conglomerado de cambios, avances
y propuestas dirigidas a las personas que se encuentran en un marco laboral, donde la
experiencia, el contacto con el entorno y la observacion de hechos permiten obtener datos
creadores de teoria y conocimiento que sustentan la practica.

Para tal efecto, esta investigacion teodrica puede sustentarse mediante la linea de pensamiento
positivista, que considera el conocimiento como valido cuando se estudia la realidad desde la
observacion de hechos sensibles, singulares y susceptibles a la operacionalizacion (Inche, et al.,
2014). En otras palabras, si bien es una revision tedrica donde se construye el conocimiento
desde referentes investigativos previos, surge de la confrontacion de estudios experimentales,
correlacionales, descriptivos, exploratorios, meta-analiticos y otras revisiones bibliograficas
donde prima el uso del método cientifico.

Esta revision sistematica se sustenta bajo el paradigma empirico analitico, considerando su
caracter explicativo, predictivo y el énfasis que mantiene la rigurosidad en el procedimiento por
el cual se aborda al objeto de estudio (Rios, 2006). Este paradigma permite acercarse al
conocimiento mediante un proceso detallado y disefiado previamente, razon por la cual este tipo
de estudios recibe el nombre de sistematicos, dada su notoria esquematizacién y rigor en el
proceso.

Ademas, bajo esta perspectiva, la investigacion parte del acumulado teérico usado para
abordar el problema de investigacién y responder interrogantes a partir del contacto con

referentes empiricos. Es asi como, desde un enfoque empirico analitico, se hace una recoleccion
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de evidencias investigativas, que fueron construidas desde el método cientifico y que, para este
caso, mantiene una posicion objetiva del investigador, donde busca la extraccion de informacion
y datos que contribuyan a la construccion de la teoria formal sin involucrarse ni alterar el
contexto en el que se desarrolla.

Por consiguiente, este tipo de investigacion reconoce los articulos como los objetos de estudio
y la fuente primaria de informacion que, si bien estan enfocados en explorar un fenémeno social
que involucra al investigador, también se entiende que existe una relacion de independencia entre
sujeto y objeto, que permite la generacién del conocimiento desde su naturaleza y no desde la

conveniencia de alguna de las partes.
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6. Marco teorico

El desarrollo de esta revision sistematica comprende un cumulo de temas y propuestas que
surgen desde la teoria y bajo la cual se espera dar recomendaciones a partir de los estudios que
han abordado el efecto de variables asociadas con la validez de la entrevista de seleccion. Para
ello, es importante iniciar con una breve explicacion de los conceptos necesarios para entender
los resultados de las investigaciones consideradas.

Entrevista de empleo

Durante el desarrollo de la psicologia organizacional se han implementado técnicas e
instrumentos que contribuyen con la realizacién de sus objetivos. Actualmente, uno de los
procesos atribuidos a los psicélogos dentro de las organizaciones es la administracion del
personal, que se convierte en un aspecto de gran importancia al proporcionar el recurso humano
que ejecuta el trabajo y permite el funcionamiento de las entidades laborales.

Conjuntamente, la entrevista de empleo se ha convertido en la estrategia de evaluacion
preferida por los evaluadores y esperada por los candidatos; tanto asi, que los postulantes tienden
a otorgarle un mayor grado de justicia a este proceso que a otros implementados en la etapa de
seleccidn, al considerarse como una interaccion social de intercambio y procesamiento de
informacidn que involucran la personalizacion del solicitante y el evaluador (Macan, 2009).

Debido a esta definicidn, la entrevista yace en la oportunidad de interaccion entre las dos
partes del proceso de seleccidn y, amplia su campo de aplicacion, al poder adecuarse a las
vacantes, organizaciones, situaciones, relaciones sociales y el propésito que se le otorgue,
convirtiéndose en una estrategia reconocida y aceptada laboralmente.

Entrevista estructurada.

La entrevista de seleccion ha ido adoptando estrategias que contribuyen al aumento de su
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objetividad; tal es el caso de la entrevista estructurada, que busca evaluar, clasificar y analizar las
respuestas de las personas, manteniendo la objetividad de la evaluacion a partir de su organizacion
bastante rigida y rigurosa; sin embargo, su desventaja es la falta de flexibilidad, ya que puede ser
una herramienta que no se adapte a las condiciones del sujeto entrevistado (Diaz et al., 2013).

La entrevista estructurada es una metodologia que establece, a nivel estructural, un esquema
de secuencia de preguntas con un orden estratégico y especifico que busca la obtencién de
informacion objetiva y clara sobre lo que se esta evaluando y, por lo tanto, no tiene la opcion de
ser maleable por el entrevistador, ya que, al acogerse a este tipo de entrevista, no se le es
permitido alterar o parafrasear las preguntas que realizara ni formular preguntas nuevas.

Cabe sefialar que esta objetividad no depende exclusivamente de la estrategia de entrevista,
pues la influencia de la sociedad en el individuo puede hacer que este trate acomodar su imagen
personal a las demandas sociales con el fin de encajar y obtener una aprobacion, la cual, aunque
se realiza de manera intencional, de alguna forma se convierte en un proceso adaptativo cotidiano.
Propiedades psicométricas

Al evaluar candidatos mediante la entrevista de seleccion, se debe cuestionar qué parametriza
o regula este proceso y hace que los resultados obtenidos sean fidedignos. Al ser una estrategia
de evaluacion, es fundamental valorar las propiedades psicométricas que deben cumplir todos los
instrumentos de medicion en psicologia para garantizar su calidad e idoneidad (Fernandez,
2008). Asi, dichas propiedades estan en funcion de dar cuenta de la pertinencia y certeza con que
un instrumento puede ofrecer una apreciacion acertada y confiable de los evaluados.

Como se indicd, el objetivo de esta investigacion es la recopilacion de evidencias de validez
sobre la entrevista en el contexto laboral. Sin embargo, es necesario comprender que, desde la

psicometria, la confiabilidad es percibida como una condicidn necesaria pero insuficiente para
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garantizar la validez (Moss, 1994). Por esta razon y para efectos de la revision, se hace énfasis en
la busqueda explicita de validez y no de confiabilidad en las bases de datos, al ser la
consideracion mas importante en una medida.

Validez.

La validez se refiere al grado en que la evidencia empirica y tedrica logran sustentar las
interpretaciones de las puntuaciones hechas sobre un instrumento de evaluacién disefiado para
cumplir un proposito especifico (Prieto & Delgado, 2010). Por lo tanto, se asume el término de
validez en funcién del propdsito de la evaluacion, dado que las afirmaciones realizadas sobre una
medida obtenida con una estrategia de evaluacién seran tan validas como pueda asumirse que,
desde la teoria y los datos empiricos, corresponden al constructo que pretendia evaluarse.

Cabe resaltar que, a partir del 2014 y con la consolidacion de los estandares para las pruebas
educativas y psicoldgicas de la APA, AERA y NMCE, se concibe la validez como un concepto
unitario, que durante su desarrollo ha adoptado nombres alusivos al método o aspectos con que
se calculan sus coeficientes, y es por lo que se encuentran varias denominaciones como lo son:
validez predictiva, de constructo, del contenido, entre otras. Desde un enfoque determinado,
validar implica cuantificar los coeficientes de validez a través de correlaciones entre sus
puntuaciones y alguna medida de criterio (Chiner, 2011), lo cual no genera una modificacion
conceptual o redefinicidn al cambiar el criterio de validez, méas bien es una mera aproximacion al
método por el que se obtuvo.

Es necesario aclarar que, al definir validez de criterio y validez predictiva, no se hace con el
objetivo de mantener la idea de tipos de validez, sino de retomar la terminologia empleada en las
investigaciones que se consideraran en este estudio y leerlo desde la perspectiva que se tenia en

esta época.
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Validez de criterio.

Este concepto es frecuentemente empleado por las investigaciones que pretenden dar cuenta
del procedimiento bajo el cual se revisan algunas propiedades psicométricas de las pruebas. La
validez de criterio corresponde a la medida de relacion entre un parametro externo llamado
criterio y las puntuaciones de evaluacion obtenidas por el instrumento; por lo tanto, contribuye
en la formacion de inferencias entre los puntajes de la prueba y otra variable de interés (Argibay,
2006). Con todo lo anterior, se retoma la idea de que las puntuaciones den cuenta del proposito
con gue fue disefiado el instrumento.

Validez predictiva.

Si bien es otra denominacién sobre la capacidad de un instrumento para dar cuenta del
objetivo de evaluacidn, es un término usado con frecuencia en el contexto laboral, al considerar
que las entrevistas de seleccion estan disefiadas para predecir el desempefio laboral o la
adecuacion de un candidato a las vacantes disponibles, por lo cual es uno de los indicadores que
constantemente se intentan reportar sobre la calidad de las entrevistas. Sin embargo, es una
medida que dependera del tiempo y facilidad con que pueda contrastarse su medicién con una
variable que dé cuenta de cuan acertada fue la precision (Moreira, 2006)

Confiabilidad.

La confiabilidad es entendida como la consistencia o estabilidad de una medida, que de
manera general, comprende la precision con que un instrumento estima las caracteristicas para
las que fue disefiado (Virla, 2010). La idea de la entrevista de empleo es evaluar a los candidatos
para una vacante, frente a criterios como la idoneidad, el ajuste contextual, el desempefio laboral,
la resolucién de problemas y, en algunos casos, conocimientos especificos; de ahi que, la

confiabilidad se entienda como el grado de precision con que se evalla cada uno de estos
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criterios. Existen fuentes de error aleatorio que no pueden ser controladas en el proceso de
evaluacion y que afectan la confiabilidad de los instrumentos; algunas de ellas son: las
condiciones de aplicacién, condiciones personales, variaciones en el muestreo de los items y la
calificacion de la prueba; esta ultima se refiere a la variacion de las puntuaciones ocasionada por
diferencias de criterio entre los jueces frente al mismo sujeto de evaluacién (Hogan, 2015).

Por lo tanto, cuando un candidato es evaluado por dos 0 mas entrevistadores, se puede generar
una fuente de error de medicidn ocasionada por el sesgo del evaluador y, para estimarlo, se
puede determinar la concordancia de las evaluaciones emitidas por varios entrevistadores para
generar una apreciacion conjunta; en este caso, se calcula un coeficiente de fiabilidad como
acuerdo entre jueces (Arias et al., 2006). Es decir, cuando las entrevistas son realizadas por
panel, es necesario establecer una medida de consenso de la evaluacion del candidato
contemplada a partir de la estimacion de todos los evaluadores.

Metodologias de sintesis

En vista de que este estudio pretende sintetizar informacion a tal punto que puedan ofrecerse
recomendaciones o sugerencias en la implementacion de la entrevista, se vuelve importante
hablar del metaanalisis y las revisiones bibliograficas que tendran un caracter decisivo en la
direccion que tomen los resultados.

Metaanalisis.

Se identifica como una herramienta de investigacion, mediante la cual se sintetiza la
informacidn cuantitativa de evidencias acumuladas que dan respuesta a una pregunta
previamente definida (Botella & Zamora, 2017). Por ende, es importante comprender que los
metaanalisis permiten contrastar los resultados de varios estudios con el fin de ofrecer una visién

holistica.
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No obstante, el uso de este método dependera de cuan equiparables son los resultados y el
numero de valores que puede tomar una variable, puesto que, comparar valores que difieren entre
si por las condiciones en que se dieron, puede dar como resultado conclusiones erroneas o fuera
de contexto.

Revision bibliografica.

Incluye la seleccidn del material bibliografico que se considere suficiente, necesario e idoneo
para abordar una tematica determinada; busca hacer un analisis de documentos que mantengan
una relacion entre si, ya sea de similitud o contraste y que exponga el panorama bajo el cual se
delimita el tema de investigacion (Coral, 2016). En consecuencia, el metaanalisis y la revision
bibliografica son herramientas que se complementan, de acuerdo con la informacion disponible,
y que permiten hacer una observacion macro para tener una perspectiva mas fundamentada.
Sesgo

Se considera error sistematico o sesgos a los errores que aparecen de manera sistematica en
las investigaciones, es decir, que su aparicién no proviene de algun factor al azar. Estos sesgos
son clasificados en diferentes tipos, que se determinan segun la caracteristica del error. Los
sesgos de seleccion estan enfocados en la muestra escogida para el estudio, la cual es
distorsionada segun la estimacion del efecto; es decir, esta seleccion muestral no refleja
adecuadamente la poblacion. El sesgo de seguimiento determina que no se encontraran errores si
ambos grupos de estudios son semejantes, por lo que se espera que, a medida del desarrollo del
estudio, no se pierdan sujetos o caracteristicas. El sesgo de informacion se muestra cuando existe
un error a la hora de medir la informacién brindada o recolectada entre los grupos. Y finalmente,
el sesgo de confusidn, en el cual aparecen mas efectos que se pueden confundir con el efecto

evaluado (Diaz, 2006).
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Por lo tanto, se entiende que los sesgos son esa parte de la investigacion que, a medida de su
proceso, va reflejando los errores que presenta el investigador en el desarrollo y que son
relevantes para los estudios.

Discriminacion

Segun Rabossi (1990), se define la discriminacion como una actitud o accion prejuiciosa e
injusta que pretende hacer una distincion en algo o de alguien; es decir, practicar actos que
vulneren o muestren trato desigual e inadmisible. Por esta razdn, se considera discriminacion a
todo acto desigual e injusto ante una persona o un grupo de personas por causa de sus creencias
religiosas o politicas, sexuales, raciales, de edad y condicién fisica y mental.

Personalidad

De acuerdo con Moreno et al., (2008), se reconoce la personalidad como la forma de pensar,
percibir o sentir de un individuo; es decir, lo que conforma su propia identidad. Ademas, esta se
constituye por las diferentes caracteristicas estables de la persona, como los rasgos y desarrollo
cognitivo, la influencia sociocultural, motivacional y afectiva, que muestran aspectos propios
cambiantes y adaptables segun el entorno en el que surja, por lo que se determina que hay una
interrelacion e interdependencia en la conducta manifiesta del individuo y su conducta privada y,
por lo tanto, es posible que se observe un cambio de conducta futuro, como por ejemplo, nuevas
creencias 0 metas.

Frente a lo anterior, la personalidad se convierte en una construccion de diferentes aspectos
que la persona va desarrollando a medida de su contacto con la sociedad y la forma en la que
piensa, pues esta personalidad se va adaptando a las situaciones o contextos que definirian mas
adelante su conducta o accionar, para asi crear nuevos comportamientos o fortaleciendo algunas

caracteristicas de su propia identidad.
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Gestion de impresiones

La gestion de impresiones es vista como un proceso donde el individuo pretende mostrar a los
demas una imagen personal utilizando informacion que le permita conseguir algun objetivo
especifico; es decir, que su propia imagen va a estar enmarcada por las expectativas sociales para
quedar bien frente a los demas, lo que se ha considerado como uno de los procesos de
adaptabilidad de los individuos, para asi obtener aprobacion social. Algunas caracteristicas
involucradas en la gestion de impresiones son la motivacion, la personalidad y los estilos de
comunicacion (Acosta & Dominguez, 2014).
Revision Sistematica

Es un término establecido para definir los protocolos usados en la obtencién de datos, con el
fin de recabar y recopilar informacidn de un tema en especifico o del cual se esta investigando a
partir de un sistema planificado y gradual que busca obtener conclusiones validas y objetivas
sobre lo documentado (Sanchez, 2010).

Es decir, es un proceso estructurado donde se busca obtener la mayor cantidad de datos,
siendo estos recolectados y seleccionados de una manera gradual, con el fin de tener informacion

veraz y concisa sobre los temas o investigacion.
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7. Marco empirico

Los antecedentes de esta investigacion corresponden a las lineas de estudio mas frecuentes en
los Gltimos diez afios sobre la validez de la entrevista de empleo. A partir de la literatura
revisada, se identifican como ejes centrales la estructura de la entrevista, los entrevistadores y el
uso de medios tecnoldgicos, temas que son abordados desde articulos amplios que incluyen una
variedad de investigaciones previas.

Cabe sefialar que la entrevista de empleo actualmente es una estrategia de evaluacion versatil
que se adapta al objetivo que designa cada organizacion al emplearla en sus procesos de
seleccidn; por ende, la trascendencia de los hallazgos y las recomendaciones de cada estudio se
ven limitados situacionalmente y requieren de una evaluacion contextual antes de ponerlas en
practica.

Estructura de la entrevista

En las investigaciones sobre la entrevista, uno de los temas con mayor exploracion ha sido su
estructura como medio para mejorar la validez de los resultados. Durante los Gltimos veinte afios
de investigacion se han encontrado algunas consideraciones: en primer lugar, se determina que el
fin altimo de la estructura de la entrevista esta orientado hacia la estandarizacion y el aumento de
sus propiedades psicométricas, a partir de ello, los entrevistadores han mostrado preferencia por
un esquema de preguntas basado en el comportamiento pasado mas que preguntas de tipo
situacional, ya que las preguntas de comportamiento los acercan mas a la prediccién. Por otro
lado, asumiendo que la intensificacion de dicha estructura se relaciona con la reduccién de
sesgos en las calificaciones y que la gestion de primeras impresiones se ha identificado como una
de las variables de contaminacion en los resultados, los entrevistadores también comienzan a

elegir el uso de escalas de clasificacion ancladas que contribuyan a otorgar una puntuacién mas
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objetiva sobre los postulantes; cabe aclarar que, si bien los evaluadores adaptan algunos aspectos
de las entrevistas estructuradas que pueden solucionar las dificultades y criticas que reciben sus
procesos de seleccion, se identificd que aun existe resistencia a elegir las entrevistas con un alto
nivel de estructura (Levashina et al., 2014).

Bajo este orden de ideas, estructurar las entrevistas de empleo ha causado gran controversia
dentro del campo laboral, lo que ha llevado a los investigadores a considerar los beneficios o
desventajas que pueda tener la implementacion de esta practica. Aun cuando el objetivo es
mejorar las propiedades de la entrevista, puede pensarse que limita esta estrategia al desarrollo
de un cuestionario y al mismo tiempo la despersonaliza.

Por otro lado, el abordaje de los tipos de preguntas situacionales y de comportamiento pasado
se ha intensificado al prever el propdsito de las interrogantes como un predictor del desempefio
laboral; a causa de ello, los entrevistadores prefieren las preguntas de comportamiento pasado,
porque se sustentan en el principio de que el mejor predictor de la conducta es la conducta
pasada.

Justamente, la entrevista estructurada ha cobrado importancia al mostrarse como una
alternativa que puede disminuir los sesgos al considerar meticulosamente variables o aspectos
externos que afecten el juicio emitido por los evaluadores y asi garantizar un proceso justo y
transparente.

Participantes de la entrevista

En la investigacion realizada sobre los entrevistadores, se destaca la percepcion como uno de
los aspectos mas relevantes a la hora de realizar una entrevista de trabajo. Cuando se realiza un
proceso de seleccion, se plantean dos perspectivas: la primera es la forma en que se presenta el

entrevistado hacia el entrevistador y la otra perspectiva es una mirada del entrevistador hacia su
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influencia en la decision de escoger al candidato correcto. Para la primera perspectiva, se decide
utilizar la tactica de Ml o Gestion de la impresion, a través de la cual se contemplan aspectos
como la autopromocion del solicitante (que corresponde a un intento por mostrar sus acciones
honestas, como referentes de éxitos pasados) y la persuasion engafiosa (donde el participante
busca [caer bien] o tener actitudes similares a las del entrevistador). En la segunda perspectiva se
aborda la imagen que genera el entrevistador sobre el solicitante, definida como la capacidad que
tiene el entrevistador para observar a traves del candidato y detectar hechos que no son veraces
en medio de sus relatos (Roulin et al., 2014).

La tactica MI plantea que la percepcion del entrevistador y el entrevistado pueden mostrar
diferentes percepciones que se viven al momento de realizar una entrevista. El entrevistador se
percatara en qué momento puede ser engafiado por los candidatos y su atencion se enfocara en
esto, mientras que el entrevistado usa técnicas honestas o engafiosas para obtener la vacante o
crear empatia con el entrevistador.

Implementacion de la tecnologia

Por ultimo, uno de los temas con gran auge en las investigaciones recientes es la
implementaciodn de la tecnologia, donde debe considerarse que la nueva era ha tomado un papel
relevante en la sociedad actual, pues a traves de los afios ha llevado a la inclusién y adaptacién
como medio y canal, haciéndola una herramienta Gtil y necesaria para el desarrollo. Tanto es su
impacto que se encuentra siendo participe de nuevas formas para la seleccién de personal, donde
ya no se necesita tener presencialidad para poder realizar una entrevista de trabajo y que, aunque
sea una herramienta que corte distancias, no puede evaluar en su totalidad al candidato.

En otras palabras, los medios tecnoldgicos tienen un efecto desfavorable al momento de

evaluar a un candidato. Por ejemplo, en un encuentro presencial, el evaluado consigue mostrar de
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sus habilidades sociales, pero mediante la tecnologia, puede que su capacidad para dar estas
impresiones sea un poco restringida, lo que probablemente deje como consecuencia el no mostrar
su verdadero potencial. Otra manera en que la tecnologia afecta el proceso de administracion del
personal es la limitacion para que el entrevistador observe el lenguaje no verbal del candidato vy,
por consiguiente, deje a un lado esta comunicacion que se considera relevante para la seleccion.
finalmente, se identifica carencia de estudios recientes que busquen mejorar las estrategias de las
entrevistas implementadas por este medio, por lo que, se sugieren mas estudios dado que la
validez encontrada para estas calificaciones fue baja (Blacksmith et al., 2016).

Por lo tanto, se observa gue la tecnologia, aunque en este siglo se ha considerado una de las
mejores estrategias de comunicacion e innovacion, para elementos de trabajo como los procesos
de seleccidn cuenta con diferentes problematicas como: el sesgo del entrevistador y la
percepcidn que tiene el entrevistado al momento de realizar la entrevista, dificultades para
otorgar calificaciones que se evidencian en una validez decreciente y la mala conexion que

también puede afectar la ejecucion optima de lo que se pretende evaluar.



Validez en la entrevista de seleccion 28

8. Marco Metodoldgico

Alcance de la investigacion

La presente investigacion se desarrolla como una recopilacion y sintesis sobre la validez de la
entrevista de seleccidn, a partir de un escrutinio sobre la informacidn que es considerada idonea
y la constante revision y clasificacion de los resultados de cada estudio
Disefio

Se establece como disefio la investigacion tedrica dado que bajo esta linea se recopilan los
avances obtenidos desde la metodologia, la construccion de teorias formales y al ser una
actualizacion de revisiones previas que no requiere de la obtencidn de datos empiricos por
contacto, sino que se soporta en los hallazgos de otros autores (un sistema de clasificacion).

Puntualmente, esta investigacion tedrica se orienta como una revision sistematica dado que
busca la acumulacién de datos, pero no se hace en procedimiento estadisticos con los datos
cuantitativos identificados
Poblacion

Los objetos de estudio en un a revision sistematica consisten en todos los documentos,
estudios y publicaciones que se relacionen con la pregunta de investigacion, en este caso los
articulos sobre validez de la entrevista de empleo; el tamafio muestral esta definido desde la
realizacion de la revision sistematica que se considerara mas adelante.
Instrumentos

Como software de apoyo en la sintesis, organizacién y tratamiento de los datos se hace uso
del gestor de referencias bibliograficas Zotero desarrollado por el Center for Historiy and Media
de la Universidad George Mason, para el registro de todos los archivos que se generen en la

primera blsqueda; el paquete estadistico informatico Statistical Package for Social Sciences
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SPSS, para la elaboracion de graficos y visualizacion del comportamiento de los datos y Systeme
Portable pour I'Analyse de Données SPAD, .para el desarrollo del analisis de correspondencias
maultiples. Ademas, se implementd una bitacora de seguimiento en hojas de calculo de Excel para
tomar registro de la informacion y las condiciones en que se extrajo.

Descripcion del método

Esta investigacion se realizo por medio de una revision sistematica definida como una
herramienta de la investigacion cientifica para recabar informacion de estudios , con el fin de
obtener informacidn clara y relevante sobre los criterios explicitos en la basqueda de los temas,
por lo tanto seran sintetizados de manera procesual, aplicando estrategias centradas en limitar su
sesgo o error aleatorio; para esto, se tiene en cuenta factores como: la busqueda de informacion,
seleccidn y recopilacion delimitados por criterios especificos y relevantes para la investigacion,
hasta llegar al consolidado de estudios (Ferreira et al., 2011)

Para comenzar, se opto por el disefio de revisiones sistematicas PRISMA que consiste en una
propuesta estructurada sobe los elementos de la revision: eleccion del protocolo y registro,
criterios de elegibilidad de la muestra, descripcion de las fuentes de informacién, busqueda y
seleccidn de los estudios, proceso de abstraccion de datos, lista de datos, medidas de resumen o
categorizacion, sintesis de resultados, riesgo de sesgo entre los estudios, seleccién de los
resultados a reportar y finalmente el compendio de las caracteristicas de los estudios (Urratia &
Bonfill, 2010).

Con base en el anterior listado de aspectos que debe contener la revision sistematica se

establece un cronograma que permita completar todos los elementos citados
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Procedimiento

Para realizar la presente revision sistematica se desarrolld un procedimiento detallado de
cuatro fases: Fase | basqueda de fuentes de informacion, Fase Il delimitacion de aspectos a
evaluar y destacar por dada articulo encontrado, Fase Il lectura y sintesis de los articulos
seleccionados y Fase IV caracterizacion de las categorias de analisis.

Fase 1. Busqueda de fuentes de informacién y delimitacion de aspectos a evaluar y
destacar por cada estudio

Bases de datos.

Inicialmente, los revisores buscan todas las bases de datos reconocidas donde se desarrollen
estudios cientificos para seleccionar cuales pueden emplearse en la busqueda de informacion,
posteriormente, cada revisor evalUa las bases de datos y se somete a un acuerdo donde se
determine que fuentes de informacion se considerara.

Se tiene como criterio de inclusién las bases de datos que reporten temas de psicologia o
informacidn sobre métodos de evaluacion laboral y que el registro de dichos estudios este dado
en articulos o documentos indexados; se excluyen bases de datos con un foco de interés
diferentes al de la psicologia y bases de datos cuya informacion este registrada como videos,
iméagenes, diccionarios, enciclopedias, libros, tesis y disertaciones.

Para seleccionar las bases de datos que se tienen cuenta se revisa una breve descripcion de los
temas abordados por las mismas y los formatos en que se dispone la informacion. En la tabla 2 se
consolida el resultado de la basqueda incluyendo cada uno de los elementos considerados para su
inclusién o exclusion; se identificaron 314 bases de datos de diversas areas de interés que fueron
revisadas por descripcién, disciplina de enfoque, formatos de presentacion de la informacion y

alcance para abordar el tema de investigacion propuesto; de esas 314 bases se seleccionaron 11
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Tabla 1. Articulos encontrados por cada base de datos.

Numero de Fecha de

Base de datos Elementos de busqueda . ;
archivos busqueda

Busqueda avanzada
Sin limites de fechas
String de busqueda: AB validity AND AB
Academic Search Complete employment AND AB interview 85 4/02/2021
Buscado en resumen
(sin limitacidn de texto completo)
En materias equivalentes

Busqueda desde la biblioteca de la universidad
Ordenado por relevancia
Ejournals String de busqueda: AB validity AND AB 131 30/01/2021
employment AND AB interview
Buscado en el resumen

Busqueda desde la biblioteca de la universidad

Ordenado por relevancia

String de busqueda: AB validity AND AB 53 30/01/2021
employment AND AB interview

Buscado en el resumen

ERIC (The Education
Resources Information Center)

Busqueda avanzada
String de busqueda: (AB=(validity) AND
AB=(employment) AND AB=(interview)) AND
TIPOS DE DOCUMENTOS: (Article)
Web of Science Periodo de tiempo: Todos los afios. indices: SCI- 127 4/02/2021
EXPANDED, SSCI, A&HCI, ESCI.
Buscado en resumen
Sin limite de categoria
Sélo articulos
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NUmero de Fecha de

Base de datos Elementos de busqueda . ,
archivos busqueda

Busqueda avanzada
Articulos a partir de 1900 (primera época de la
administracion de personas)
String de busqueda: Validity employment
interview (45300 resultados), buscadas todas ellas
palabras en todo el texto

Google Scholar Ordenado por relevancia (7530 resultados) 30 31/01/2021
Cualquier idioma
Cada pagina presenta 10 articulos, se decide tomar
las primeras 3 paginas (30 resultado) que permiten
el acceso a su informacion complete y de acuerdo
con la organizacion por relevancia, son los
articulos mayormente citados.

Busqueda avanzada

Sin limites de fechas

String de busqueda:((ab:(validity) AND
ab:(employment)) AND ab:(interview))
Buscado en Resumen

Sin limitacion de tema ni acceso

Jstor - Journal Storage 8 31/01/2021

Busqueda a través de operadores booleanos
Sin limites de fecha
PROQUEST Articulos principales 249 31/01/2021
Idioma Ingles
String de busqueda: AB (validity) AND
AB(employment) AND AB(interview)
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Base de datos Elementos de busqueda Nume_ro de Fgcha de
archivos busqueda
Busqueda avanzada
Sin limites de fechas
String de busqueda: [Abstract validity] AND
SAGE Journals [Abstract employment] AND [Abstract interview] 131 31/01/2020
Buscado en Resumen
Sin limitacion acceso
Busqueda avanzada
Sin limites de fechas
Science Direct String de busqueda: validity employment interview 41 31/01/2020
Buscado en: Title, abstract, keywords
Tipo de Articulo: Articulos de investigacion
Busqueda basica
Sin limites de fechas
String de busqueda: (ABS ( validity ) AND ABS
Scopus (employment) AND ABS (interview)) AND ( 206 31/01/2020
LIMIT-TO ( DOCTYPE, "ar"))
Buscado en: Resumen
Limitado a: Solo articulos
Busqueda avanzada
Sin limite de fechas
Wiley Online Library String de busqueda: "validity" in Abstract and 228 31/01/2020
"employment" in Abstract and "interview" in
Abstract Con filtro de s6lo revistas
Total 1289
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que cumplian con los parametros definidos. Las bases de datos elegidas fueron: Academic
Search Complete, Ejournals, ERIC (The Education Resources Information Center), Google
Scholar, Jstor - Journal Storage, PROQUEST, SAGE Journals, Science Direct, Scopus, Web of
Science y Wiley Online Library

Articulos
Los criterios de inclusion de los articulos son: que el tema de interés debe ser validez de la
entrevista de empleo, que estén publicados en inglés y que sean articulos de revistas indexadas se
establece como criterios de exclusion publicaciones de otros idiomas, capitulos de libros,
reportes de eventos académicos como conferencias o congresos y documentos que emplean la
entrevista como método de evaluacidn sin hacer un reporte de ella.

En primer lugar, se establece un string de busqueda de acuerdo con la base de datos, se
revisan los filtros que dejen la informacion mas relevante y se guardan los articulos en la
biblioteca de Zotero; con esta informacidn se genera una base de datos reportando autores, afio
de publicacidn, titulo de la investigacion y el resumen. En la figura 1, se observa el proceso
explicado hasta este punto y se procede a hacer el primer filtro que consiste en eliminar la
informacidn duplicada, de diferentes formatos a los ya establecidos y que difiera en el idioma
definido.

Después, los revisores examinan los resimenes de cada articulo con la tentativa de categorizar
los estudios en tres grupos: se acepta y el resumen es suficiente para incluirlo, se rechazay el
resumen es suficiente para excluirlo o el resumen no es suficiente para incluir o excluir el
articulo. En consecuencia, aquellos articulos que no se pueden incluir o excluir con base en su

resumen se descargan y se evalla su pertinencia en conjunto de los dos revisores.
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Definicion del tema y los
objetivos de la revision
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(la base de datos es
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reconociday contiene
temas especializados
en psicologia?

Se rechaza la
base de datos

Seleccion de ‘términos clave’,

alternativos y string de bisqueda

;los ‘términos claves’

son suficientes para
permitir una busqueda
especifica?

v

Se realiza la busqueda de los
‘términos claves” en cada base de
datos seleccionada

v

,la base de datos
permite exportar autor,
titulo y abstract de los
articulos?

No

Se exportan a una base de datos para cada
articulo: nombre del articulo, autor, afio
y abstract

v

Base de datos de todos los articulos
arrojados por el string de busqueda
con la informacion basica de cada

articulo
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Revision de los abstracts de
cada uno de los articulos de la
base de datos

v

ambos revisores
reportan que el
articulo cumple con
los criterios de
inclusiony de
exclusion para su
seleccion?

| Si
No hay suficiente
informacion para saber si
el articulo esta enfocado
en el tema objetivo de
investigacion

v

I

Se descarga el articulo

;ambos revisores
concuerdan en que el
articulo es pertinente
para los objetivos de
la revision?

| si

I ————
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Se rechara el
articulo

-~

Se rechaza el
articulo

Figura 1. Flujograma de la revision sistematica

v

El articulo se incluye en la
revision sistematica

v

Se extrae informacion

relevante de cada articulo

;la informacion es
suficiente para
completar la bitacora
de seguimiento?

Organizacion de los resultados de
acuerdo con la tematica abordada

(los resultados
contemplan todos los
temas abordados por
las investigaciones?

Se generan conclusiones

Sintetizacion de las
recomendaciones identificadas en el
analisis de los resultados

v

< Fin de la revision >
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Los articulos seleccionados se descargan, enlistan y se inicia la revision, cabe sefialar que la
cantidad de articulos examinada por cada revisor consiste en la mitad de la totalidad de los
estudios, sin embargo, al término de cada semana se comparte los hallazgos entre revisores para
que los dos cuenten con la misma informacion.

Adicionalmente, en esta fase se dispone a describir las dimensiones evaluadas para cada
articulo, con base en los resultados presentados en revisiones previas, se tiene en cuenta el afio
(entendido como la fecha de publicacion del estudio), década que corresponde al periodo en que
puedan ubicarse las investigaciones, lugar (consiste en el pais donde se realiza la publicacion, se
desarrolla la investigacion o se orientan los resultados), continente (es la clasificacion de los
paises en funcion del geo esquema disefiado por la Organizacion de Naciones Unidas ONU),
disciplina (comprende la orientacién disciplinaria o cientifica desde la cual se realiza el estudio),
temas (corresponde al objetivo tematico que tienen las investigaciones), subtema (es la
especificacion del foco de interés de cada articulo), tipo de estudio, objetivo del estudio, método,
los resultados, nivel de evidencia de investigacion, y recomendaciones o limitaciones que se
reportaran en los procedimientos aplicados. De ahi que, se registren los aspectos relevantes para
cada una de las anteriores categorias de analisis en una base de datos, sobre la cual se trabajan las
conclusiones y procedimientos para reportar la informacién recopilada.

Para empezar, se considera relevante abordar el nivel de evidencia reflejada en dichas
investigaciones, entendiendo el nivel de evidencia como una clasificacion de estudios a partir de
la valoracion de los escenarios y el disefio de investigacién que mantienen (Manterola et al.,
2014). Es decir, se adaptan algunos niveles de evidencia que han sido desarrollados previamente
para dar respuesta al muestreo de informacidn previsto en esta revision, como puede observarse

en la tabla 1.
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Tabla 2. Niveles de evidencia.
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Nivel Magnitud del tema . . I -
¢ g Tipo de studio Implicaciones para la practica
abordado
Consolidacion de Revision sistematica o La evidencia soporta conclusiones
diferentes variables  teoricas de estudios basadas en la recopilacion de estudios y
v relacionadas con la experimentales y metaanalisis s apta para apoyar la toma de decisiones

validez de la
entrevista

Abordaje sobre
aspectos especificos
que afectan la
validez de la
entrevista

Técnicas singulares
para hacer entrevista

Resumen y critica de
investigaciones
previas

Estudios experimentales,
cuasiexperimentales,
comparativo, correlacionales
y explicativos sobre validez
de la entrevista

Estudios exploratorios,
descriptivos y pruebas de
instrumentos o técnicas que
se asocian con la entrevista

Opiniones de expertos y
bibliografia comentada

Permite validar los resultados de una
préctica, pero el evaluador debe estar
abierto a cambios contextuales o
situacionales

Es un punto de referencia que advierte
las consecuencias o efectos de una
accién en particular sobre la validez de la
entrevista

Recomendacion desde la experiencia
para desarrollar una entrevista de empleo
con resultados favorables

Los niveles de evidencia han sido ampliamente evaluados por el area de la medicina, para esta

revision se hace una adaptacion de la informacion reportada por Burns et al. (2011), donde se

van a considerar algunas caracteristicas de las evidencias planteadas, por un lado la magnitud del

tema abordado, el grado de recomendacion con que se efectian las conclusiones y la rigurosidad

con gue son reportados estos estudios.

Fase Il. Lectura y sintesis de los articulos seleccionados

En esta fase los revisores examinan cada articulo que este bajo su responsabilidad, dado que

se divide la cantidad de articulos entre los dos y asi se reduce el efecto de fatiga permitiendo

prestar mayor atencién a cada estudio, ademas, aquellos articulos que generen confusion se

analizan por los dos revisores hasta llegar a un acuerdo de la informacién registrada.
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La informacion obtenida se dispone en una base de datos conjunta reportando afio, autor,
titulo, método, resultado y nivel de evidencia para cada publicacion; este informe se presentara
como resultado de la revision.

Fase I11. Caracterizacion de las categorias de analisis

Para presentar los hallazgos de la revision inicialmente se revisa el comportamiento de cada
una de las categorias para sintetizar aspectos consistentes y relevantes; luego se hacen cruces
entre las categorias para que puedan apreciarse las caracteristicas de las investigaciones y a partir
de la exploracion se identifica los resultados sobresalientes. La informacion debe ser presentada
de manera grafica dado que en términos practicos permite hacer una explicacién parsimoniosa.

Para definir algunos perfiles identificados en la orientacion de la investigacion se realiza un
analisis de correspondencias multiples que es una técnica multivariada usada en investigaciones
cualitativas para analizar, describir y representar graficamente informacion obtenida por tablas
de distribucion conjunta de datos (Quaglino & Pagura, 1998). Con base en el grafico generado se
describe los temas, tipos de estudios, nivel de evidencia y década para cada perfil.

Fase 1V. Validez y objetividad de la entrevista de empleo, identificacion de dificultades y
posibles soluciones.

En esta fase se presentan las interpretaciones de los estudios considerados, de manera
conjunta, atendiendo a sus similitudes o contradicciones para presentar un panorama general de
los temas que atiende esta revision sistematica. Para ello, se agrupan las investigaciones por
enfoque y se comienza a comparar sus resultados para elaborar una sintesis o explicacion de los

aspectos en funcion de exponer variables que afectan la validez de la entrevista de empleo.
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9. Resultados
Fase 1. Busqueda de fuentes de informacion y delimitacion de aspectos a evaluar y destacar
por cada estudio

En esta fase se identificaron tanto bases de datos como estudios que cumplieran con los
criterios de inclusion y exclusion previamente establecidos, posteriormente se descargaron los
articulos de investigacion para ser sometidos a una revision.

Articulos de investigacion.

Teniendo en cuenta las bases de datos seleccionadas, se realizd una bdsqueda exhaustiva de
investigaciones que pudieran tener relacion con el objeto de estudio, mediante el uso del gestor
de referencias bibliograficas Zotero se recopilaron los articulos de este primer sondeo. De
acuerdo con la informacidn presentada en la tabla 1 fueron identificados en total 1289 estudios,
inicialmente se descartd 603 articulos que estaban repetidos entre las bases de datos. En segundo
lugar, se revisaron los resimenes de las 686 investigaciones restantes para determinar si estaban
relacionados con la entrevista de empleo; justamente, a través de este segundo filtro se
eliminaron 612 estudios bajo los supuestos del tema, el formato de presentacion de la
informacién y el idioma.

En consecuencia, se aceptaron 72 estudios para empezar y 34 adicionales se revisaron con
mayor detalle dado que el resumen no era suficiente para concluir la inclusion o exclusion del
articulo. Finalmente, después del tercer filtro se definieron 83 articulos sobre los que fue
desarrollada la revision sistematica.

Al determinarse el nimero de articulos que serian empleados, se procedié a buscar los
archivos y descargarlos en su totalidad para iniciar la lectura, analisis y reporte de cado uno de

los estudios seleccionado.
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Fase 1. Lectura y sintesis de los articulos seleccionados

Esta fase tardo en desarrollarse un mes, durante el cual se revisaron todos los articulos y se
realizd un conversatorio entre las investigadoras al cierre de cada semana para compartir los
hallazgos y dudas que pudieran generar desacuerdo, hasta que se llegara a un consenso sobre la
informacion que se plasmaria, en la tabla 3 se muestra la sintesis de los articulos reportando los
aspectos mas relevantes de la revision.

La disposicion de los estudios es consecuente con la organizacion alfabética de las referencias
para facilitar la consulta de los textos originales, recuérdese que, el nivel de evidencia fue
expuesto en el marco metodoldgico, por ende, para leer el compendio de las investigaciones
reportadas puede remitirse a la tabla 2 qué esta sustentada desde la adaptacion de previas

jerarquias de evidencia.
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Art.  Afio Autor Titulo Método Resultados Evidencia
1 1979 Arvey,R Unfair discrimination inthe  Revisidn literaria acerca de los sesgos  Los temas abordados por la
employment interview: Legal que se dan en las entrevistas de investigacion fueron: sesgos en
and psychological aspects. empleo respecto a la raza, mujeres, calificacion de mujeres y percepcion v
discapacitados y ancianos. del entrevistador para negar candidatos
adulto mayor o discapacitado.
2 1982 Arvey,R & The Employment Interview:  Revision tedrica sobre confiabilidady — Los temas abordados por la
Campion,J A Summary and Review of validez de la entrevista de trabajo y investigacion fueron: la entrevista por
Recent Research. las variables se relacionan con panel, caracteristicas del entrevistado, v
estimacion. sesgo, acceso a informacion previa a la
entrevista.
3 1987 Arvey, R., Interview validity for Estudio correlacional realizado en dos  Primer estudio mostro correlacion
Miller, H., selecting sales clerks. afios usando una encuesta para juicios de la entrevista y el rendimiento
Gould, R & calificar impresiones en su primer laboral de 0,34 tras su correccion se m
Burch, P estudio, después se realizé el mismo  estimé en 0,42. El segundo afio
estudio pero sin un item. correlacion de 0,51correcciones 0,61.
4 1998 Arvey, Being there: Writing the Revision literaria de los procesos de Los temas de investigacién fueron:
Richard D &  highly cited article entrevista poco fiables, inexactos y Recomendaciones para realizar la v
Campion, errdneos que llevan a su entrevista estructurada y disminuir el
James E descalificacion. Sesgo.
5 1990 Baker,H & The Employment Interview:  Bibliografia comentada sobre Los temas abordados por la
Spier, M. Guaranteed Improvement in  estudios de recomendaciones para investigacion fueron: estructura de la

Reliability.

mejorar la calidad de la entrevista de
empleo.

entrevista, esquema de calificacion,
toma de decisiones. Sesgos y la toma
de notas.
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Art.  Afio Autor Titulo Método Resultados Evidencia
6 2012 Barrick, M., Candidate characteristics Estudio correlacional entre la primera  Las impresiones iniciales tienen una
Dustin, S., driving initial impressions impresion que tienen los influencia importante en los juicios del
Giluk, T, during rapport building: entrevistadores y la evaluacion que evaluador, encontrandose un
Stewart, G., Implications for employment  hacen del candidato; tamafio muestral ~ coeficiente de correlacion de .40 con dl
Shaffer, J & interview validity de 130 candidatos. la evaluacion final de los entrevistados.
Swider, B.
7 1976 Broadhurst, A Validity of Interview for Estudio exploratorio para seleccionar ~ De los candidatos que realizaron la
Selecting Students for estudiantes de psicologia clinicapara  prueba se proporcionaron 17
Postgraduate Training in posgrado, donde se us6 formularios, calificaciones un afios después, su
. . : - 1
Clinical Psychology bases académicas y entrevistas para correlacion fue de -0,08 entre
su seleccion. prediccion de éxito e idoneidad de
capacitacion de la entrevista.
8 2002 Brtek, M & Effects of procedure and Estudio cuasiexperimental con 338 Uso de escala para calificacion de
Motowidlo, S.  outcome accountability on estudiantes asumiendo un papel de juicios en entrevistas, la validez de
interview validity. entrevistador de supuestos postulantes  estos determinada por la atencion 1
evaluando su liderazgo. observable de las grabaciones.
9 1995 Byrd, M & Gender In Interviewing. Bibliografia comentada de 32 Los temas abordados por la
Robinson, A. estudios sobre entrevista de empleo investigacion fueron: diferencias de
para el periodo comprendido entre evaluacion por género 'y edad y '
1976 - 1994. favorecimiento de preguntas
10 2011 Camp, R, Human resource Estudio exploratorio con 156 Se observa que el andlisis factorial de
Schulz, E., professionals' perceptions of  participantes familiarizados con los items indicaron que los
Vielhaber, M interviewer training RRHH o profesionalesen RRHH se  profesionales de RRHH tienen a I
& Wagner- usé entrevistas para determinar sus percibir la entrevista en equipo mejor
Marsh, F. percepciones de las entrevistas de que los que no tienen experiencia en

equipo.

esta.
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Art.  Afio Autor Titulo Método Resultados Evidencia
11 1988 Campion, M., Structured Interviewing: Estudio cuasiexperimental con una La entrevista disefiada presenta un
Pursell, E & Raising the Psychometric muestra de 243 operarios de una coeficiente de consistencia interna de
Brown, B. Properties of the fabrica, evaluados a partir de una .72, coeficiente de concordancia de .83 11
Employment Interview. entrevista estructurada y una bateria y validez predictiva de .56
mental de aptitudes cognitivas.
12 1998 Campion, M., Structuring Employment Revision tedrica de 200 articulos Se identifican 15 componentes de la
Palmer,D &  Interviews to Improve sobre la estructura de la entrevistade  estructura de la entrevista, donde siete
Campion, J. Reliability, Validity, and seleccion hacen referencia al contenido y los v
Users' Reactions. restantes al proceso de evaluacion.
13 2017 Culbertson, A tale of two formats: Direct  Revision sistematica de estudios Se identifica una mayor grado de
S, comparison of matching sobre preguntas situacionales y de validez para las preguntas
Weyhrauch, situational and behavior comportamiento pasado y situacionales que las preguntas de v
W & description interview metaanalisis de 29 coeficientes de descripcion de comportamientos en
Huffcutt, A. questions validez identificados. relacion con el desempefio laboral.
14 1994 Dalessio, A& Combining biodata test and Estudio exploratorio donde se Se evidencio que los entrevistados que
Silverhart, T.  interview information: realizan entrevistas estructuradas que  tenian calificaciones bajas en sus
predicting decisions and contaban con 11 items para evaluar biodatos era probable predecir su
performance criteria las habilidades para el puesto de rendimiento que con los de alta T
agente en ventas. calificacion.
15 1986 Daniel, C. Science, System, or Hunch: Revisidn literaria de las limitaciones ~ Los temas investigacion fueron: poco
Alternative Approaches to en la metodologia de seleccion de uso de test o pruebas en las empresas,
Improving Employee personal tradicional, como métodos limitaciones en el tamafio de la v

Selection

intuitivos, que restringe su
efectividad.

empresay en las dindmicas usadas
para mejorar la motivacion y
rendimiento.
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Art.  Afio Autor Titulo Método Resultados Evidencia
16 2007 DeGroot, T & Evidence of Predictive and Estudio cuasiexperimental que evalla  Se observa que la validez en la
Kluemper, D.  Incremental Validity of la entrevista situacional dada en 30 entrevista Sl es Util en puestos de
Personality Factors, Vocal preguntas para cada situacion servicio al cliente se correlacionan con m
Attractiveness and the midiendo factores como amabilidad,  las entrevistas de desempefio laboral,
Situational Interview escrupulosidad y extraversion. la amabilidad y escrupulosidad.
17 1997 DiMilia, L& Some Factors Explaining the  Estudio exploratorio donde la Se observa una preocupacion sobre el
Gorodecki, Reliability of a Structured compariia busca realizar su propio uso de la entrevista pues al hacer el
M. Interview System at a Work  instrumento de seleccion de personal  analisis se encontr que los I
Site utilizando entrevistas estructuradas. entrevistadores no tenian claro el
objetivo de la entrevista por lo tanto
muestra una baja confiabilidad.
18 1998 Di Milia, L & Australian Management Sintesis de la gestion de practicas de  Se observé una dependencia de
Smith, P. Selection Practices: Why seleccion usadas en empresas métodos asociadas con baja validez, el
Does the Interview Remain australianas, las cuales realizaron un problema radica en las herramientas |
Popular? cuestionario que examina las usadas.
competencias que evallan las
agencias de seleccion.
19 2009 Dillon, A & The Development and Field  Estudio experimental con una La confiabilidad interna de este
Ebmeier, H. Test of an Employment muestra de 45 para instrumento se reporta con un
Interview Instrument for profesionales para corroborar las coeficiente Alfa de Cronbach de 0,958. M
School Paraprofessionals caracteristicas psicométricas de una
entrevista de perfiles educativos.
20 1988 Dreher, G&  The Role Of The Traditional  Revision literaria de 28 estudios Los temas de investigacién fueron:
Ash, R., Research Design In sobre la validez de la entrevista de Calificaciones de los entrevistares, el
Hancock, P. Underestimat seleccion, 5 estudios consideran datos  sesgo de la respuesta y poca claridad v

individuales en entrevistador, el resto
involucran mas entrevistadores

en predicciones precisas sobre el
comportamiento del entrevistado.
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Art.  Afio Autor Titulo Método Resultados Evidencia
21 2005 Ebmeier,H& Development and Field Test  Estudio descriptivo para evaluar un El instrumento evallia cinco areas:
Ng, J. of an Employment Selection  banco de 56 preguntas aleatorizadas,  conocimiento sobre la ensefianza, los
Instrument for Teachers in disefiadas por expertos en seleccion estudiantes y el contenido, habilidades T
Urban School Districts de perfiles educativos. para trabajar con otros, y aptitud e
idoneidad para la ensefianza.
22 2013 Eisenkraft, N.  Accurate by way of Estudio cuasiexperimental con una Los juicios intuitivos individuales
aggregation: Should you trust muestra de 34 estudiantes de pregrado tuvieron un coeficiente de
your intuition-based first evaluados por 41 adultos que solo confiabilidad de .16, mientras la 11|
impressions? vieron 10 segundos de sus entrevistas.  confiabilidad de los juicios intuitivos
por panel fue de .89
23 1997 Emley, K & The Effect of Employment Estudio comparativo entre profesores  El andlisis indico que ambas
Ebmeier, H. Interview Format on 4 de estos identificados como débiles  entrevistas fueron efectivas para
Principals' Evaluations of y 4 como fuertes, realizaron una diferenciar maestros fuertes y débiles, i
Teachers entrevista ramificada y otra no hubo una diferencia significativa
estructurada para compararlos entre entre los dos formatos de entrevista.
si.
24 1991 Gabris,G & Situational Interviews and Se escogid una técnica de MDOPC El estudio del MDOC mostro la
Rock, S. Job Performance: The con una muestra aleatoria de 300 comparacion de las entrevista
Results in One Public participantes solicitando que situaciones en una correccional. m
Agency completaran en instrumento de 162
items calificados en escala Likert.
25 2003 Gibb,J& Past Experience versus Estudio comparativo con una muestra  La correlacion entre puntajes de la
Taylor, P. Situational Employment: de 130 trabajadores sociales, entrevista y desempefio laboral fue de:

Interview Questions in a
New Zealand Social Service
Agency

evaluados bajo una condicién: con
preguntas situacionales o preguntas
basadas en el comportamiento.

.62 para preguntas de comportamiento
pasado y .63 en preguntas
situacionales.
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Art.  Afio Autor Titulo Método Resultados Evidencia
26 1994 Gowing, M & A Review of North Revision literaria sobre los Se observa una amplia similitud entre
Slivinski, L. American Selection procedimientos de seleccion mas los enfoques de la entrevista con
Procedures; Canada and the  usados en Norteamérica para crear un  relacion a la validez y equidad. v
United States of America consenso de informacion sobre los
mas utilizados.
27 2014 Hamdani, M., The relentless pursuit of Revision tedrica sobre la validez de Los aspectos identificados para
Valcea, S & construct validity in the constructo de la entrevista laboral. mejorar la validez de constructo de le
Buckley, M. design of employment entrevista son: sustentar el instrumento v
interviews en un marco tedrico, y estructurar la
entrevista.
28 2006 Hamilton, R Internet Recruitment and E-  Revisidn de autores que relatan la Se determina que las entrevistas por
& Bowers, B.  Mail Interviews in llegada de las entrevistas por internet  correo serian planteadas por formatos
Qualitative Studies usando métodos cualitativos para diferentes con preguntas reflexivas en I
encontrar su confiabilidad y validez la entrevista y su validez no seria
de la entrevista. diferente a la cuantitativa.
29 1989 Harris, M. Reconsidering the Bibliografia comentada de seis Los temas abordados por la
Employment Interview: A revistas sobre recursos humanos investigacion fueron: gestién de
Review of Recent Literature  sobre la entrevista como instrumento  impresiones, sesgos, confiabilidad y I
and Suggestions for Future de seleccién y comunicacion. validez, tipos de preguntas y propdsito
Research. de la entrevista.
30 2004 Hausknecht, Applicant Reactions to Se utiliza el metaanalisis para crear un  La hipdtesis planteada sobre las
J.,Day,D &  Selection Procedures: An nuevo modelo de seleccion del caracteristicas percibidas en contestos
Thomas, S. Updated Model and Meta- personal realizando una revision de auténticos y calificaciones de v

Analysis

criterios ya que algunos no evaltan lo
que se quiere observar.

favorabilidad, correlacionan con la
percepcion del solicitante.
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Art.  Afio Autor Titulo Método Resultados Evidencia
31 2017 Highhouse, Isa .51 validity coefficient Estudio experimental con una Los evaluadores necesitan comparar
S., Brooks, good? Value sensitivity for muestra de 201 profesionales de las virtudes de las entrevistas
M., Nesnidol, interview validity. Recursos Humanos asignados estructuradas y no estructuradas para i
S & Sim, S. aleatoriamente a una situacion: definir cual se ajusta a su proposito.
entrevista estructurada o no estructura
32 2019 Highhouse, S; Dark Motives and Elective Estudio exploratorio con una muestra  Se identifica el narcisismo y sadismo
Nye, C & Use of Brainteaser Interview  de 736 participantes entrevistados, se  como rasgos de personalidad que
Zhang, D. Questions. evallia la reaccion las preguntas explican el uso de preguntas de tipo 1
acertijo con una encuesta de escala acertijo, afectando la evaluacion y la
Likert de cinco puntos. validez de la entrevista.
33 1971 Hollman, T., A Preliminary Look at Estudio exploratorio de tres fases Los entrevistadores procesan con
Wayne, S & Employment Interviewers' dependientes, con una muestrade 39  mayor precision la informacion
Detroit, M. Proficiency at Combining entrevistadores para conocer el negativa que la informacion positiva y I
Information Cues. sistema de puntuacion que aplican. tienden estar de acuerdo cuando son de
la misma organizacion.
34 2001 Huffecutt, A., Identification and meta- Metaanalisis para analizar 7 tiposde  Las dimensiones analizadas reflejan
Conway, J., analytic assessment of constructo que puede evaluar la diferentes tendencias segin su nivel de
Roth, P & psychological constructs entrevista, se usaron 338 estructura, en el estudio la v
Stone, N. measured in employment calificaciones de 47 estudios que personalidad y las habilidades sociales
interviews. indicaran la personalidad y se mostraron de forma primaria.
habilidades sociales
35 1994 Huffcutt, A& Hunter and Hunter (1984) Andlisis de 114 investigaciones Se identifica el aumento de la validez
Arthur, W. revisited: Interview validity ~ publicadas incluyendo metaanalisis en las entrevistas cuando su
for entry-level jobs. de entrevistas para evaluar criterios de  calificacion esta en nivel a la v

calificacion y puestos de trabajo a
nivel inicial con 20 estudios al azar.

estructural y es usada para trabajo
inicial.
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Art.  Afio Autor Titulo Método Resultados Evidencia
36 2014 Huffcutt, A., Moving Forward Indirectly:  Revision sistematica de 73 estudios Existe un relacion directa entre el nivel
Culbertson, S Reanalyzing the validity of sobre entrevista de empleo, se hace de estructura de la entrevista y el valor
& employment interviews with  un metaandlisis teniendo en cuenta estimado para la validez
Weyhrauch, indirect range restriction cuatro niveles de estructura v
W. methodology. identificados y el reporte de validez
37 1998 Huffcutt, A& Racial group differences in Uso de metaanalisis para evaluar 31 Se identifica que las entrevistas
Roth, P. employment interview estudios de entrevistas grupales y grupales de negros e hispanos
evaluations. estructuradas sobre negros e hispanos, referente a los blancos no afectan su v
con el fin de comparar las entrevistas  minoria ya que oscilan entre .6 y .8.
con pruebas de capacidad.
38 1996 Huffcutt, A.,, A meta-analytic investigation Revision sistematica y metaanalisis Se identific una correlacién media
Roth, P & of cognitive ability in de 49 estudios reporten alguna corregida de .40 entre las
McDaniel, M.  employment interview correlacion entre las calificaciones de  calificaciones de una entrevista y las
evaluations: Moderating la entrevista y algun tipo de prueba de  calificaciones de un prueba de IV
characteristics and capacidad cognitiva. capacidad cognitiva.
implications for incremental
validity.
39 1999 Huffcutt, A& Further analysis of Estudio correlacional con una Correlacion de: .41 entre validez y

Woehr, D.

employment interview
validity: a quantitative
evaluation of interviewer-
related structuring methods

muestra de 123 estudios entre las
variables desempefio laboral,
entrenamiento, validez y puntaje de la
entrevista.

entrenamiento; .3 entre toma de notas
y validez y .03 entre validez y formato
del entrevistador.
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Art.  Afio Autor Titulo Método Resultados Evidencia
40 2006 Hurn, B. The selection of international  Revision literaria que muestra los Los temas abordados en la
business managers: part 1 diferentes métodos de seleccion de investigacién fueron: Técnicas que no
personal enviado al exterior, usando evaluaban la prediccién de la persona a v
pruebas psicoldgicas, test de nivel de adaptacion y resistencia al
adaptacion y uso de terceros. choque cultural.
41 1994 Irvine, S., Valid and more valid? Keys  Estudio exploratorio que compara 4 Datos agrupados por contextos el
Mettam, D &  to understanding personal estudios utilizando un mismo formato  primero comparar autoinforme y
Syrad, T. appraisal practices at work de evaluacion en diferentes contextos ~ formulario el segundo escala del 1 al 5 i
para predecir su rendimientos en para evaluar directivos si liberan o
diferentes funciones profesionales. dejan personal usando analisis
factorial.
42 1999 Jeif, G. A narrative review of post- Revision tedrica sobre la entrevistade  Los temas abordados por la
1989 employment interview  empleo para el periodo de 1989-1999  investigacion fueron: validez y
research. en revistas Estadounidenses. confiabilidad, toma de decisiones, v
caracteristicas y reacciones del
solicitante y comunicacion.
43 2000 Judge, T., The employment interview: Revision literaria basada en la Gltima  Los temas abordados fueron: la validez
Cable,D & A review of recent research revision de un autor en areas de la en pro de mejorar estructura en la
Higgins, C. and recommendations for investigacion en la entrevista ultima décaday los beneficios de v
future research fiabilidad, validez y toma de estructura en decisiones de
decisiones. contratacion.
44 2017 Kell, H., Exploring Methods for Se realizan 12 preguntas estructuradas  Se us0 la desviacion estandar de las
Martin- Developing Behaviorally para evaluar habilidades sociales, las  calificaciones de efectividad para cada
Raugh, M., Anchored Rating Scales for respuestas se estas preguntas hacen la  incidente y asi indexar su grado de
Carney, L., Evaluating Structured creacion de BARS. acuerdo. |
Inglese, P., Interview Performance
Chen, L &

Feng, G.
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Art.  Afio Autor Titulo Método Resultados Evidencia
45 1994 Kennedy, R..  The Employment Interview.  Se realiza una sintesis de opiniones de  Los aspectos que mejoran la entrevista
expertos sobre recomendaciones para  de empleo son: contenido, nivel de
mejorar la precision de la entrevista estructura, formacion del evaluador, |
escalas de calificacion y definicion del
propasito.
46 2002 Kilsby M., Measuring and reducing Estudio exploratorio con una muestra  La formacidn de los entrevistadores
Bennert K &  acquiescence in vocational de 15 entrevistas grabadas antes y disminuye el nimero de respuestas
Beyer, S. profiling procedures for first  después de hacer una capacitacion a condescendientes que reciben asi I
time job-seekers with mental  los entrevistadores sobre el efecto de ~ como el uso de preguntas cerradas
retardation. aguiescencia.
47 2006 Krajewski, Comparing the validity of Se utilizaron entrevistas y guias Uso del anélisis factorial demostré que
H., Goffin, R., structured interviews for especiales para evaluar 6 habilidades,  por separado los constructos daban
MccCarthy, J., managerial-level employees:  se tomd en cuenta que las preguntas mejores resultados, en confiablidad la
Rothstein, M Should we look to the past or ~ SI'y PBI evaluaran las mimas consistencia interna oscila entre .89 y 1
& Johnston, focus on the future? habilidades para garantizar juiciosde .93
N. validez.
48 2007 Levashina, J Measuring faking in the Estudio descriptivo que analizo la Instrumento que evalla
& Campion, employment interview: escala IFB de 64 items para evaluar el  comportamiento falso del candidato en
M. development and validation nivel de honestidad en la entrevista de  entrevistas estructuradas, se realizaron I
of an interview faking seleccion con participantes 6 estudios algunos con test-retest o con
behavior scale. universitarios. nuevas medidas para reducir las
falsificaciones.
49 2004 Lievens, F&  Anempirical investigation of Estudio experimental de dos fases con  Solo el 3% de los representantes de
De Paepe, A.  interviewer-related factors una muestra de 76 representantes de recursos humanos indic6 que

that discourage the use of
high structure interviews

recursos humanos para exponer la
resistencia a las entrevistas
estructuradas

determinan las preguntas principales y
la calificacion de los solicitantes en
criterios preestablecidos
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Art.  Afio Autor Titulo Método Resultados Evidencia
50 2009 Macan, T The employment interview: Revision tedrica de estudios sobre la  Los temas abordados por la
A review of current studies entrevista de empleo para el periodo investigacion fueron: estructura de la
and directions for future comprendido entre 2002 - 2008 entrevista, caracteristicas de los v
research solicitantes y los evaluadores y
definicidn del objetivo de la entrevista.
51 1993 Marchese, M  The validity of the Revision tedrica de 31 estudios que Se identifican género del grupo
& Muchinsky, employment interview: A reporten coeficientes de validez de la  solicitante, la estructura , nimero de
P. meta-analysis entrevista de empleo hasta 1993. entrevistadores y duracion de la v
entrevistay como aspectos
relacionados con su validez.
52 2008 Maurer, T., How does coaching Estudio exploratorio con una muestra  El entrevistado expone sus habilidades
Solamon, J & interviewees affect the de 146 candidatos divididos en dos con mayor facilidad cuando ha sido
Lippstreu, M.  validity of a structured condiciones: 75 recibieron coaching instruido a través del coaching para 1
interview? laboral y 71 no asistieron al taller de reducir la ansiedad.
coaching.
53 1988 McDaniel, M. Employment Interviews: Revision tedrica de revisiones Los temas identificados fueron:
Structure, Validity, and previas sobre la validez de la factores que obstaculizan la
Unanswered Questions. entrevista, clasificacion de la interpretacion de los datos sobre la v
evidencia por niveles. validez y la variacién de la estructura
de la entrevista.
54 1994 McDaniel, The validity of employment  Andlisis de 245 investigaciones Se determino la validez de cada tipo de
M., Whetzel, interviews: A comprehensive narrativas y cuantitativas sobre la entrevista por analisis: situacional
D.,Schmidt, F  review and meta-analysis. validez en la entrevista de trabajo 0.50, relacion al trabajo 0.29 y puesto v
& Maurer, S. usando metaanalisis . de trabajo 0,36 psicoldgicas 0.50.
55 1974 Moore, L & Comparability of Estudio correlacional que comparala  Se us0 la desviacion de medias y
Lee, A. interviewer, group, and calificacion de los entrevistadoresen  estandar para los 12 rasgo en la

individual interview ratings

manera presencial, grabada y
conjunta.

entrevista y un analisis para comparar
los tres métodos de entrevista y asi
examinar su idoneidad.
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Art.  Afio Autor Titulo Método Resultados Evidencia
56 1995 Motowidlo, S  Aural and Visual Sources of  Estudio correlacional que evalia dos  Uso de andlisis de varianza
& Burnett, J.  Validity in Structured conjuntos de preguntas de entrevista ~ multivariado para cruzar 2 tipos de
Employment Interviews para la eficacia gerencial, se grabaron  pregunta y 3 tipos de sefiales visual y i
y calificaron las entrevistas con auditiva correlacionaron , solo visual y
sonio/sin imagen o imagen/sin solo auditiva correlacionaron .53
sonido.
57 2008 Oliphant,G.,, A Review of a Telephone- Revision tedrica sobre la utilidad de la  La premisa bésica de la entrevista
Hansen, K &  Administered Behavior- entrevista de seleccion basadas en sustenta que los comportamientos
Oliphant, B. Based Interview Technique preguntas de comportamiento pasado.  pasados son un buen predictor de los v
comportamientos futuros y del éxito
de una vacante.
58 1987 Paunonen, S., Personnel selection Estudio experimenta donde los Se observo una manipulacién en las
Jackson, D &  decisions: Effects of solicitantes se describen asi mismos competencias, hubo un aumento en la
Oberman, S. applicant personality and the  para la entrevista, primero se evalla personalidad congruente con los que 11|
letter of reference la competencia percibida del fueron juzgados adecuados para ese
solicitante y su personalidad. puesto.
59 2002 Posthuma, R., Beyond employment Revision tedrica de 238 estudios Los temas abordados por la
Morgeson, Finterview validity: A encontrados desde 1989 hasta el 2002  investigacion fueron: similitud entre el
& Campion, comprehensive narrative sobre la entrevista de seleccion. solicitante y el entrevistador, gestion v
M. review of recent research and de impresiones, diferencias sociales y
trends over time factores de resultado.
60 1992 Roth,P & An analysis of the predictive  Estudio comparativo con 834 La entrevista por panel tiene la
Campion, J. power of the panel interview  postulantes a quienes se les evalu6 capacidad de predecir el desempefio

and pre-employment tests.

desempefio laboral y posibilidad de
ascenso mediante una entrevista y una
prueba de capacidad

laboral, pero no el éxito de un
entrenamiento ni la posibilidad de
obtener un ascenso.




Validez en la entrevista de seleccion

54

Art.  Afio Autor Titulo Método Resultados Evidencia
61 1980 Rothstein, M  Decision Making in the Estudio cuasiexperimental con 112 Se considera discutir los juicios en
& Jackson, D.  Employment Interview: An estudiantes universitarios de manera  consenso grupal para mejorar las
Experimental Approach aleatoria los jueces fueron decisiones de seleccion y las m
seleccionados para hacer juicios implicaciones de caracteristicas
interferenciales sobre el solicitante. implicitas en comportamiento.
62 2015 Roulin, N, Honest and Deceptive Estudio exploratorio de cinco fases No hay diferencias significativas en la
Bangerter, A Impression Management in independientes con una muestra de precision de deteccion de engafio entre
& Levashina, the Employment Interview: 246 entrevistadores profesionales y loes evaluadores profesionales y los
J. Can It Be Detected and How 270 entrevistadores novatos, para novatos, dado que los dos estan I
Does It Impact Evaluations?  detectar engafio del solicitante. expuestos a la misma condicién.
63 2018 Roulin,N & Identifying Applicant Faking  Estudio exploratorio con una muestra ~ Cuando un participante miente, puede
Powell, D. in Job Interviews de 211 participantes divididos en dos  ser identificado por que sus respuestas
grupos: con y sin control de la son menos detalladas y mantiene un I
falsacion de las respuestas. discurso controlado y preparado.
64 2002 Salgado,J&  Comprehensive meta- Revision tedrica y metaanalisis de Validez de constructo definida por:
Moscoso, S. analysis of the construct estudios sobre aspectos que definen la  capacidad mental, conocimiento
validity of the employment validez de constructo de las laboral, experiencia laboral, juicio v
interview entrevistas de empleo. situacional, personalidad,
calificaciones y habilidades sociales.
65 1986 Saville, A. Tailoring the Interview Estudio exploratorio para disefiar una  Para disefiar una entrevista de

Process for More Effective
Personnel Selection.

entrevista de seleccion para docentes,
con base en opiniones de expertos.

seleccion se debe hacer analisis de las
tareas evaluadas, recopilar la
informacién sobre las condiciones de
la vacante y estructurarla.
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Art.  Afio Autor Titulo Método Resultados Evidencia
66 1999 Schmidt, F& Exploring the boundary Uso de metaandlisis para evaluar una  Se observa que las entrevistas
Rader, M. conditions for interview base de datos sobre validez predictiva  tradicionales estan en funcion de su
validity: Meta-analytic en la entrevista estructurada capacidad de discriminar o aceptar v
validity findings for a new tradicional. candidatos y usadas para determinar la
interview type validez predictiva.
67 2004 Schmidt,F& A Counterintuitve Uso del metaandlisis para analizar los  Se obtuvieron resultados mixtos que
Zimmerman,  Hypothesis About datos en conjunto de la hip6tesis apoyaban la hip6tesis planteada con
R. Employment Interview planteada acerca de la validez de mayor fiabilidad en entrevistas v
Validity and Some criterio en entrevistas estructuradas estructuradas y correlaciones altas en
Supporting Evidence con no estructuradas. rendimiento laboral.
68 1976 Schmitt, N. Social and Situational Revision tedrica sobre los avances de  Los temas encontrados fueron: validez
Determinants of Interview la investigacion durante la décadade 'y confiablidad, efecto de primacia,
Decisions: Implications for los 707s. toma de decisiones, formacion del v
the Employment Interview entrevistado y evaluacién de la
motivacion.
69 2003 Sears,G & A personality-based similar-  Estudio experimental donde se Se observo que los evaluadores con
Rowe, P. to-me effect in the designan 2 participantes uno con alta  bajo nivel de consciencia evaluaron
employment interview: conciencia y otro con baja conciencia  candidatos con bajo nivel de
Conscientiousness, affect- que son evaluados dimensiones conciencia que a los de alto nivel por
versus competence-mediated  usando un instrumento de lo tanto se ve la existencia del efecto 11
interpretations, and the role autoinforme. "similar ami".
of job relevance
70 2009 Sieverding, M ‘Be Cool!’: Emotional costs  Estudio exploratorio con una muestra  Los participantes indican que su

of hiding feelings in a job
interview.

de 74 participantes, quienes
respondieron un cuestionarios
autoinforme para identificar supresion
y exhibicién emocional

comportamiento esta regulado por
reglas de exhibicion emocional y son
los hombres quienes mayor supresion
reflejan.
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Art.  Afio Autor Titulo Método Resultados Evidencia
71 1978 Smith, D Selection and the Decision- Estudio descriptivo donde se plantea  Se resalta el uso de entrevista
Making Process la falta de estructura en el proceso de  estructurada para la seleccion de
seleccion, por lo tanto se decidi6 personal ya que empresas tienden a I
evaluar la validez en la toma de evitar el gasto y evaluar con pruebas
decisiones de la entrevista. de rendimiento que no evaltan la toma
de decisiones.
72 1993 Smither, J., Applicant reactions to Estudio exploratorio de una Primer estudio muestra una amplia
Reilly, R., selection procedures investigacion que realiza dos estudios, cantidad de predictores, la validez
Millsap, R., primero compara reacciones en percibida no corresponde a los proceso
Pearlman, K procedimientos y percepciones, de seleccion, segundo estudio la I
& Stoffey, R. segundo percepcion de puestos percepcion relacionada con el atractivo
publicos. organizacional.
73 2012 Snyder,J & Fairness Reactions to Estudio exploratorio basado en la Afirmacion de la hip6tesis sobre
Shahani- Personnel Selection solucién de un cuestionario que entrevistas, muestras de trabajo y
Denning, C.  Methods: A look at contenia la lista de métodos de curriculums percibidos favorables y T
professionals in Mumbai, seleccion mas usados en el Gltimo pruebas de personalidad, honestidad,
India trabajo que solicitaron. desfavorables.
74 1990 Stohr- Improving Selection Estudio descriptivo en dos grupos Se muestra que existe una diferencia
Gillmore, M.,  Outcomes With the Use of para un proceso de seleccidn de tres de grupos en cuanto a la experiencia'y
Stohr- Situational Interviews: fases, informacion recopilada, que los calificadores estaban teniendo
Gillmore, Empirical Evidence from a examen escrito de admision y en cuenta solo la entrevista por lo tanto T
MW & Study of Correctional entrevista con tres evaluadores. se da una correlacion de 0.51 baja.
Kistler, N. Officers for New Generation

Jails
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Art.  Afio Autor Titulo Método Resultados Evidencia
75 2002 Taylor,P & Asking applicants what they ~ Revision sistematica y metaandlisis Se identifica un coeficiente de validez
Small, B. would do versus what they de 49 estudios que reportan de .63 para las entrevistas con
did do: a meta-analytic coeficientes de validez para las preguntas de comportamiento pasado
comparison of situational and entrevistas con preguntas y de .47 para entrevistas con preguntas IV
past behaviour employment  situacionales y de comportamiento situacionales.
interview questions. pasado.
76 2018 Thorsteinson, A meta-analysis of interview  Revision sistematica de 83 estudios No se encontrd relacién significativa
T. length on reliability and sobre la duracion de la entrevista, se  entre la duracion de la entrevista y su
validity. hace un metaanalisis a partir de los confiabilidad y validez. v
coeficientes de confiabilidad y
validez.
77 2005 Van Assessing personality witha  Estudio descriptivo con unamuestra  Las entrevistas disefiadas para evaluar
Iddekinge, ., structured employment de 143 universitarios evaluados a rasgos especificos de personalidad no
Raymark, P & interview: Construct-related  través de una entrevista estructuraday aumenta la correlacién con las
Roth, P. validity and susceptibility to el inventarios de personalidad NEO. calificaciones de autoinforme de las I
response inflation. mMismos rasgos.
78 1949 Wagner, R The employment interview: Revision tedrica de 106 articulos de Los temas abordados por la
A critical summary los cuales 25 son investigaciones investigacion fueron: diferencias
experimentales sobre la entrevistade  individuales, sobreestimacion de la v
empleo. inteligencia, caracteristicas del
entrevistador.
79 1974 Waldron, L. The Validity of an Estudio comparativo de instrumentos  El andlisis factorial de ambas escalara

Employment Interview
Independent of Psychometric
Variables

para la construccion de dos escalas en
59 reclutas de la naval midiendo
competencia laboral y adaptacién

después probarlas mostraron que no
eran unidimensionales.
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Art.  Afio Autor Titulo Método Resultados Evidencia
80 1989 Wareing, R. Decision Making in the Estudio descriptivo con candidatos Se observo que los candidatos
& Stockdale,  Promotion Interview oficiales usando entrevistas seleccionados y no seleccionados
J. cronometradas y estructuradas, difirieron significativamente en la I
preguntas de experiencia personal y etapa de la entrevista, esta se utilizd
opiniones policiales, acuerdo de para confirmar la opinion escrita.
jueces.
81 1988 Wiesner, W& A meta-analytic investigation Mediante una revision sisteméticase  Los datos encontrados refutan la teoria
Cronshaw, S.  of the impact of interview recopilan 150 coeficientes de validez ~ sobre invalidez de la entrevista, pero,
format and degree of de entrevistas de empleo, sintetizando  si identifica que dichos coeficientes
structure on the validity of los datos a través de un metaanalisis.  estan relacionados con el nivel de v
the employment interview. estructura.
82 1997 Williamson, Employment interview on Estudio explicativo que analiz6 84 Se identifica que la estructura de la
L., Campion, trial: Linking interview reclamaciones sobre la estructurade  entrevista es clave para mejorar la
J., Malos, S.,  structure with litigation la entrevista, calificandolas en escalas  confiabilidad y validez asi reforzar su
Roehling, M outcomes. de 5 puntos dependiendo de cada defensa a nivel legal, ademas se usd 1
& Campion, caso. anlisis multivariado para evaluar los
M.. compuestos analizados.
83 1994 Yeager,J & The Assessment Interview: Estudio exploratorio que usa Se propone que los enfoques
Brenner, J. Metalinguistic Strategies in estrategias metalingdisticas para la metalinglisticos intencionales y

Management Assessment
Practices

realizacion de evaluaciones en pro de
su desarrollo tradicional.

conscientes de la evaluacion daran
paso a su eficacia para la integracion
en la psicologia y la lingUistica.
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Fase I11. Caracterizacion de las categorias de analisis

El tratamiento de los datos se baso en la identificacion de aspectos consistentes, categorias
destacadas, asociacion entre categorias y delimitacion tematica, temporal o espacial de los
articulos, por lo tanto, sera abordado en los siguientes apartados.

Division de temas.

Si bien algunos de los estudios involucran el abordaje de varios temas en paralelo, se destaca
uno de dichos temas dentro del objetivo o proposito con que se desarrolla; cabe sefialar, que la
clasificacion esta hecha desde y para esta revision sistematica por lo que esta en funcién de la
evidencia teorica recopilada, como puede observarse en la figura 2 cada tema engloba algunos

subtemas que caracterizan la investigacion.
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- Contexto de la entrevista.
- Duracion de la entrevista.
- Canal de aplicacion de la entrevista.
- Propésito de la entrevista.

- Entrevistas individuales por panel.
- Caracteristicas del entrevistador.
- Preparacion del entrevistador.

- Sesgos

- Conductas del entrevistado.

- Caracteristicas sociodemograficas.
- Preparacion del entrevistado.

- Reaccion al proceso de seleccion.

- Nivel de estructura.
- Contenido de la entrevista.
- Tipo de entrevista.

- Calidad de la entrevista
- Enfasis en el lenguaje.
- Sintesis de evidencias de validez.

- Comparacion con otros instrumentos de evaluacion.
- Percepcidn de idoneidad de la entrevista.
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Ubicacidn espacio — temporal de la investigacion.
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Al hacer un mapeo del momento y lugar donde se desarrollaron los estudios seleccionados se

encontrd que el 79,52% fueron investigaciones desarrolladas en Norteamérica; de acuerdo con la

tabla 4, se identifica a Estados Unidos como el pais con mayor produccion de investigacion en

temas relacionados con la validez de la entrevista de empleo. Dado que, el siguiente pais con

mayor cantidad de articulos publicados es Canada con 6,02%, puede afirmarse que el nimero de

articulos publicados por Estados Unidos es 13 veces mayor al de los demas paises.

Tabla 2. Porcentaje de estudios encontrados por lugar de desarrollo y fecha de publicacion

UBICACION DECADA
. ) 1950 — 1980 - 1990 - 2000 - 2010 —
Continente Pals 1979 1989 1999 2009 2019 TOTAL
Asia del sur 0,00 0,00 0,00 0,00 1,20 1,20
India 0,00 0,00 0,00 0,00 1,20 1,20
Europa del 1,20 1,20 1,20 3,61 0,00 7,23
Norte Inglaterra 1,20 1,20 1,20 1,20 0,00 4,82
Reino Unido 0,00 0,00 0,00 2,41 0,00 2,41
Europa del Sur 0,00 0,00 0,00 1,20 0,00 1,20
Espafia 0,00 0,00 0,00 1,20 0,00 1,20
Europa 2,41 0,00 2,41 2,41 1,20 8,43
Occidental Alemania 1,20 0,00 0,00 1,20 0,00 2,41
Australia 1,20 0,00 2,41 0,00 0,00 3,61
Bélgica 0,00 0,00 0,00 1,20 0,00 1,20
Suiza 0,00 0,00 0,00 0,00 1,20 1,20
Norteamérica 6,02 13,25 27,71 19,28 13,25 79,52
Canada 0,00 3,61 0,00 1,20 1,20 6,02
Estados Unidos 6,02 9,64 27,71 18,07 12,05 73,49
Oceania 0,00 0,00 0,00 2,41 0,00 2,41
Nueva Zelanda 0,00 0,00 0,00 2,41 0,00 2,41
TOTAL 9,64 14,46 31,33 28,92 15,66 100
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Cabe resaltar que, ninguno de los 83 articulos se llevo a cabo en Latinoamérica, sin embargo,
debe considerarse que uno de los criterios de inclusion para esta revision sistematica fue el
idioma en que estaban escritos los articulos, por ende, existe la posibilidad de que haya
investigaciones en Latinoamérica, pero no estén publicadas en inglés.

Por otro lado, el auge de la investigacion sobre la entrevista de empleo tuvo lugar entre 1990
y el 2009 donde se desarrollaron el 60,25% de los estudios en consideracién y ademas fue el
rango de tiempo donde mayor nimero de paises hicieron publicaciones; no obstante, es notorio
el descenso de la cantidad de investigaciones registradas para la Gltima década, reduciéndose casi
a la mitad del porcentaje calculado en los dos periodos anteriores.

Por ultimo, para el siglo XXI aparentemente comienza a explorarse el tema de la entrevista
laboral por paises donde no se identificaron estudios previos, entre ellos India, Espafia y Nueva
Zelanda, de hecho, esta informacion puede considerarse como un inicié para ampliar los
contextos desde los cuales se cuestiona las propiedades de la entrevista como una estrategia de
seleccion.

Ubicacién geogréfica de los niveles de evidencia.

Uno de los aspectos para sustentar las conclusiones de esta revision sistematica es el grado
con gue puede recomendarse los resultados de una investigacion en particular, para ello, se
realizd una jerarquizacion de la evidencia que fue expuesta anteriormente y bajo la cual se
clasificaron los estudios, sin embargo, resulta trascendente observar como se distribuyen dichos
niveles de evidencia en funcion de su localizacion por continente.

En vista de lo anterior, la intensidad del color para cada subregidn de los continentes se asigno
con base en la frecuencia de investigaciones publicadas, como puede apreciarse en la figura 3.

Conjuntamente, se grafico la manera como estan dispuestos los niveles de evidencia,
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encontrando a Asia del Sur con investigaciones de segundo nivel, mientras Europa del Sur ubico
sus estudios en el nivel 1V, por otro lado, Europa Occidental y Norteamérica han registrado
investigaciones en los cuatro niveles de evidencia, pero, cabe resaltar que Norteamérica le apunta
a desarrollaren mayor proporcién investigaciones de nivel V.

Finalmente, en el caso de Oceania y Europa del Norte se han registrado articulos en dos
niveles de evidencia, por un lado, Oceania ejecuto sus estudios con evidencias de nivel 111y IV
en tanto que Europa del Norte ha estado orientado a evidencias de nivel 11y V.

Tipos de estudios en relacion con el foco de interés.

Para dar cuenta del tipo de estudio bajo el cual fueron abordados los temas identificados
durante la revision sistematica, se realizé un contraste grafico donde puede observarse la
cantidad de estudios segun su tipologia (eje Y) y los temas abordados (eje X); de acuerdo con la
figura 4 puede afirmarse que las revisiones tedricas por un lado son los estudios de mayor
publicacién y por otro lado dan cuenta de las recomendaciones que se identifican en otras
investigaciones.

Si bien las revisiones tedricas son frecuentes, gran parte de ellas buscan la comprension
individual de los aspectos que se relacionan con la validez de la entrevista de empleo, es decir,
estos estudios son especificos en el objeto de la investigacion, por ejemplo, duracion, el contexto,
el canal o proposito de la entrevista; se hace la acotacion son el objetivo de sefialar la
importancia de una sintesis con un amplio abordaje.

En comparacién, los estudios explicativos donde se pretende demostrar el efecto que tiene una
intervencion o proceso, es el tipo de estudio menos encontrado siendo un solo caso registrado en

investigacidn sobre la estructura de la entrevista; sin embargo, este Ultimo tema
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puede resaltarse por su variedad de tipologia de estudios, ya que presenta 8 de las 11 divisiones
de esta categoria.

De igual modo, los metaanalisis fueron empleados en cinco de los seis focos de interés,
excluyéndose la investigacion sobre los entrevistadores; donde se report6 el mayor nimero de
casos de estudios correlacionales. No obstante, el tipo de estudio de mayor versatilidad tematica
fueron los estudios exploratorios reportados para todos los temas evidenciados. Para el caso de la
bibliografia comentada solo se informd seis estudios de los 83 articulos seleccionados y ademas
se tuvieron en consideracidn unicamente para el tema de las caracteristicas de la entrevista y su
estructura; cabe recordar gque el nivel de evidencia con menor cantidad de articulos fue el nivel |
donde se ubica este tipo de estudios.

Para terminar, result6 interesante que el tema con menor diversidad en la tipologia de estudio
fue el entrevistado, pese a que es el sujeto de evaluacién en las entrevistas de seleccion; con
frecuencia se le aborda meramente desde la exploracion en el caso de los articulos encontrados
se identifico un estudio experimental que pretendia enfocarse en la personalidad de los
postulantes.

Orientacion disciplinaria de la investigacion.

Tomando como enfoque cada una de las disciplinas mediante las cuales se ha orientado la
investigacion sobre entrevista de empleo, se encontrd que ha sido la psicologia el campo con
mayor accion investigativo y que ademas la rama de la psicologia organizacional tuvo el papel
protagdnico con un 33,7% de los articulos revisados como promotor de la generacion de nuevos
conocimientos; se dividieron las investigaciones hechas desde la psicologia en tres subcategorias,

psicologia (general), psicologia organizacional y psicologia social debido que gran parte los
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articulos indicaba el énfasis de una rama, aunque el compendio se desarrollo el 67,4% desde esta
disciplina.

El 22,9 % de investigaciones fueron producidas desde las facultades de administracion, de
hecho, tomando como referencia la psicologia organizacional es un porcentaje aparentemente
prometedor y que a diferencia de las demas disciplinas se encontraron 19 articulos de su autoria,
mientras que en las carreras restantes se distinguio un porcentaje que variaentre 1%y 4 % ;
razon por la cual se reconoce la administracién como una fuente activa en la innovacion y
promocion de mejoras para la entrevista.

En la tabla 5 se calculd el porcentaje de estudios para los niveles de evidencia en funcién de la
disciplina bajo la cual fueron realizados, por ende, se asume como totalidad cada area de

conocimiento y se orienta a la identificacion de estudios trascendentes, recomendables y Utiles.

Tabla 3. Nivel de evidencia en funcion de la disciplina.

NIVEL DE EVIDENCIA

DISCIPLINA TOTAL
| I "I v
Administracion 10,00 25,00 35,00 30,00 100,00
Comunicacion 100,00 0,00 0,00 0,00 100,00
Criminalistica 0,00 100,00 0,00 0,00 100,00
Education 0,00 33,33 66,67 0,00 100,00
Medicina 50,00 50,00 0,00 0,00 100,00
Psicologia 0,00 33,33 22,22 44,44 100,00
Psicologia organizacional 7,14 21,43 21,43 50,00 100,00
Psicologia social 0,00 0,00 100,00 0,00 100,00
TOTAL 7,23 27,71 26,51 38,55 100,00

El 38,55% de los articulos fueron clasificados como evidencias de nivel 1V, mientras que solo

se identifico 7,23% de investigaciones de nivel I, por lo que, se considera que los filtros
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aplicados en la basqueda de fuentes de informacion fueron adecuados para seleccionar
investigaciones apropiadas y relevantes. Ademas, los niveles Il y 111 de evidencia fueron
parcialmente proporcionales al nimero de estudios que se abordo, siendo 27,71% y 38,55%
respectivamente.

También, se evidencio que el 50% de los estudios en psicologia organizacional es de nivel 1V,
mientras que en medicina todos los articulos se ubicaron entre nivel I y 11, lo cual muestra un
decrecimiento en la publicacion de estudios sobre entrevista de empleo desde esta disciplina.
Finalmente, la administracion se ha distribuido entre los cuatro niveles de evidencia, pero el
nivel de primacia fue el nivel I11 donde se ubica el 35% de sus investigaciones.

Perfiles de investigacion

De acuerdo con el objetivo delimitado al inicio del documento, uno de los resultados
esperados en esta revision sistematica, consiste en hacer un consolidado sobre las
recomendaciones que se han hecho a lo largo de las décadas citadas; para ello, inicialmente se ha
contrastado informacion sobre aspectos singulares que en perspectiva llamarén la atencion. En
este apartado se realizd un andlisis de correspondencias multiples sobre las categorias de: década,
subtema, nivel de evidencia, tipo de estudio y articulo, todas definidas como variables
categoricas activas, ademas se incluyeron todos los casos que para el caso consiste en los 83
articulos. En la figura 5 se ilustran las modalidades en que se dividieron las categorias generales,
su ubicacion se da a partir de semejanzas o similitudes con otras modalidades, por consiguiente,
la separacidn de perfiles esta dada en funcion de las asociaciones por proximidad, y fueron

resaltadas para efectos practicos en cuatro agrupaciones.
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Perfil superior izquierdo.

Se identifica que la investigacion con evidencias de nivel 111 esta asociada con temas de
sesgo, preparacion del entrevistador, la percepcion de idoneidad que se tiene en la entrevista y de
manera menos frecuente el tema de la estructura de la entrevista; este foco de investigacion se
desarrolla a partir de estudios experimentales, cuasiexperimentales, correlacionales y
comparativos como en el caso de los articulos 49, 16, 55, 56 y 47 respectivamente. Este perfil, no
identifico una década especifica en que fueron desarrollados los estudios probablemente porque
existe variabilidad para esta categoria.

Perfil inferior izquierdo.

Se ubica la evidencia de nivel 11, relacionada con estudios de corte descriptivo y exploratorio
que se reporta durante dos décadas diferentes, el periodo comprendido entre 1950 a 1979 y la
investigacion realizada en la Gltima década. Aparentemente los temas de interés se relacionaron
con las conductas del entrevistado, su preparacion y reaccion al proceso de seleccion, la
comparacion de este método con otros estudios que enfocan el lenguaje como tema central de la
entrevista, caracteristicas del entrevistador, la eleccién de entrevistas individuales o de panel y
junto con el perfil anterior evalGan sobre el proposito de que debe cumplir al entrevista, la nube
de puntos de este perfil expone los articulos seleccionados con el tema de interés.

Perfil medio derecho.

Los estudios clasificados como nivel 1V en evidencia hacen parte de este perfil y
presuntamente se desarrollan en la década de los 80 y el periodo de 2000 a 2009, se realizaron
mediante revisiones tedricas, metaanalisis y estudios explicativos que pretenden dar cuenta de
causas o efectos sobre la validez de la entrevista; en particular, los temas estudiados en estos

articulos giran en torno al contenido, calidad, y nivel de estructura de la entrevista de empleo, asi
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como también en el compendio de estos estudios se realizan sintesis sobre evidencias de validez
y como era de esperarse es la nube de puntos con la mayor cantidad de articulos relacionados.

Perfil inferior derecho.

Abarca el menor nimero de articulos relacionados, que puede interpretarse de acuerdo con
resultados anteriores, dado que incluye las investigaciones de nivel | realizadas por medio de
bibliografias comentadas y opiniones de experto; siendo la menor cantidad de investigaciones
enfocadas en dos temas: caracteristicas sociodemogréaficas y canal de aplicacion, de ahi que, se
evalué su limitacion en el abordaje de temas populares.

Fase 1V. Validez y objetividad de la entrevista de empleo, identificacion de dificultades y

posibles soluciones.

Caracteristicas de la entrevista de empleo

¢ Como se manejan las entrevistas por correo electronico?

Las entrevistas realizadas por correo electronico se entienden como un formato diferente de
entrevista y las precauciones que tome el evaluador se establecen previamente de acuerdo con la
vacante, en términos metodoldgicos este tipo de entrevistas muestran facilidad para su acceso,
sin embargo, se ha identificado que se pierde informacion importante como el lenguaje no verbal
y el papel que desenvuelve el entrevistador tiende a mecanizarse (Hamilton & Bowers, 2006).

¢ Qué sucede con el contexto de la entrevista?

Las investigaciones sobre practicas de seleccion connotan que, aun cuando los profesionales
tienen conocimiento de investigaciones previas que desmeritan la entrevista siguen empleandose
en la mayoria de las organizaciones porgue es un proceso que se ha naturalizado; sin embargo, se
estima que a través de las buenas practicas pueda contribuirse a la eficacia organizacional y el

método se cuestione para mejorarlo; ademas, se ha identificado a Estados Unidos como un
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modelo en la aplicacién de las entrevistas basados en su interés por investigar sobe los procesos
de seleccidn, sus frecuentes publicaciones han delimitado los entornos corporativos y sefialado
que existe una preocupacion al adaptar entrevistas en otros contextos, dado que puede producirse
un choque cultural y una resistencia a ser candidato de seleccion (Di Milia & Gorodecki, 1997;
Gowing & Slivinski, 1994; Hurn, 2006).

¢ Cuanto debe durar una entrevista?

De hecho, las investigaciones que contemplan como objeto de estudio la duracion de la
entrevista ha informado que ni la validez ni la confiabilidad estan relacionadas con este aspecto,
sino que, por el contrario, debe prestarse mayor atencion a la estructura y el namero de
evaluadores, que son los factores que determina la duracion de la entrevista; normalmente los
estudios reportan una duracion media de 30 minutos por cada evaluador. Dado que, la validez de
la entrevista no depende de la duracién, las empresas podrian ahorrar dinero acortando las
entrevistas siempre y cuando se asegure que es la misma evaluacién (Thorsteinson, 2018).

¢ Qué proposito tiene la entrevista de seleccion?

Uno de los temas cuestionados en el uso indiscriminado de entrevistas de seleccion es el
objetivo con el que emplean, pues se han identificado investigaciones donde se evalla
conocimiento, inteligencia, personalidad y no se tiene un soporte de hasta qué punto resulte
pertinente evaluar dichos aspectos mediante entrevista. En algunos contextos organizacionales se
ha usado la entrevista a modo de cuestionario con el Gnico fin de conocer exigencias de los
colaboradores o de sondear dificultades del ambiente laboral (Arvey et al., 1987; Broadhurst,
1976; Dillon & Ebmeier, 2009).

Cabe aclarar que, hablar de entrevistas de seleccién no implica que solo se empleen en

fabricas u organizaciones, sino que, en el interior de cada entidad al requerir de personal externo
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la entrevista moldea su campo de accidn, pero no su proposito. Tradicionalmente, las entrevistas
se han enfocado en evaluar la capacidad mental, personalidad o habilidades sociales, mientras
que desde su auge en las entrevistas de comportamientos se ha apuntado a examinar
conocimientos laborales, juicios situacionales y habilidades especificas de los cargos(lrvine

et al., 1994; Salgado & Moscoso, 2002; Saville, 1986).

Uno de los temas que causa inquietud es el hecho de, determinar hasta donde la personalidad del
solicitante influye en la percepcion de idoneidad laboral, sin embargo, puede disminuirse
exposiciones de agrandamiento durante una entrevista, contrario a la ejecucion de un
autoinforme.(Van et al., 2005).

¢Hay ventajas de acuerdo con las caracteristicas sociodemograficas?

Los resultados de la investigacion sugieren que las mujeres y los solicitantes mayores tienen
mejores puntuaciones en las entrevistas, y ademas las mujeres se evallan con mayor cortesia,
mientras los hombres se les reconoce su gestion del discurso. Cabe sefialar que, existe un
estereotipo sexual sobre los cargos que son desempefiados por mujeres o por hombres; una de
las maneras en las que se ha encontrado salida para mitigar efectos de evaluacion en grupos
minoritarios es la evaluacion por panel ya que permite ampliar la muestra cultural y social y a su
vez ampliar la perspectiva con que es evaluado cada candidato (Byrd & Robinson, 1995;
Huffcutt & Roth, 1998)

¢ Qué conductas del entrevistado mejoran el proceso de seleccion?

Se ha encontrado que, capacitar a los entrevistadores para evitar fomentar preguntas de
aquiescencia, disminuye el numero de respuestas condescendientes de los entrevistados y a su
vez evita sé que falseen o tergiversen las respuestas, para no alterar la estimacion de la medida

calculada por la entrevista.
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Uno de los aspectos concomitantes de la entrevista es el uso de tacticas de mensajeria
instantanea, conocida también como gestion de impresiones que pueden sobrestimar la
puntuacion obtenida; adicionalmente, las conductas emocionales estan reguladas por reglas de
exhibicion o supresion que cambian la percepcion del entrevistador de acuerdo con la adecuacién
que tengan sus emociones para ese contexto (Roulin & Powell, 2018; Sieverding, 2009).

¢ Como afecta la preparacion del entrevistado?

A partir de un estudio sobre coaching se expuso que los entrevistados puede ser evaluados de
manera erronea cuando su capacidad de expresion se ve limitada por un estado de ansiedad,
debido que, trunca la expresion de sus fortalezas; después de la intervencion capacitadora sobre
manejo de ansiedad las respuestas se enfocan en los aspectos laborales mas que en estados

emocionales (Maurer et al., 2008).

Entrevistador

¢ Qué caracteriza al entrevistador?

Se ha identificado que los entrevistadores procesan con mayor precision la informacion
negativa que la positiva, lo que abre la posibilidad a sesgos; para esto se ha corroborado que
proporcionar capacitacion a los entrevistadores mejora el reporte de validez de la entrevista;
porque se les ensefia a esquematizar esta estrategia y a contrastar sus evaluaciones con otros
entrevistadores (Hollman & Wayne, 1971;Huffcutt & Woehr, 1999).

Esta informacion esta enfocada, en hacer del entrevistador un evaluador capaz, justo y
competente para seleccionar y a traer el mejor talento humano, por lo que, las capacitaciones son
consideradas como una inversion que se retribuye a las organizaciones al disminuir efectos de
rotacion del personal y a su vez aportar personal que contribuya al crecimiento corporativo.

¢ Son recomendables las evaluaciones por panel?
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Las evaluaciones individuales o por panel han sido contrastadas a lo largo de la investigacion
en entrevista, aungue aun existen contradicciones, se ha identificado las bondades que tienen las
entrevistas mediadas por un grupo de evaluadores; la experiencia en entrevistas por panel hace
gue sea mas positiva la apreciacion que se tiene sobre dicho tipo de entrevista, mientras que,
aquellos que no han tenido la oportunidad de hacer una entrevista en grupo desvirttan las
propiedades y beneficios en funcion del costo que tienen, de igual modo, se le atribuye mayor
precision a los juicios emitidos por un panel de entrevista frente a los juicios generados por un
entrevistador de manera individual, es decir, se suma importancia y confianza en la entrevista por
panel (Camp et al., 2011; Eisenkraft, 2013; Moore & Lee, 1974; Roth & Campion, 1992; Stohr
etal., 1990).

¢ Qué sesgos tienen los entrevistadores?

Una de las razones por las que se aborda la entrevista como foco de investigacion, es debido
al interés que se pone en desarrollar procesos de seleccion justos, transparentes y libres de juicios
discriminativos; se han identificado sesgos por sexo, impresiones iniciales, el sesgo similar a mi
y el sesgo de corroboracion. En primer lugar, hay una tendencia en desmeritar el trabajo y
capacidad de otros cuando el empleo viene siendo desarrollado por una persona de otro sexo al
del candidato; ademas, el primer contacto en la entrevista parece definir la evaluacion que se
hara del postulante, puesto que, es a partir de esta corta percepcidn que se cataloga a la persona 'y
se define el trato que recibira.

Pero también, uno de los sesgos mas criticados a los entrevistadores consiste en buscar
candidatos que se asemejen al evaluador y atribuir puntuaciones sobre estimadas por la
coincidencia en algun aspecto o con quien se siente identificado el entrevistador por creer

conocerlo, de hecho, los evaluadores asumen que alguien similar a ellos se va a desempefiar de
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la misma manera que ellos vienen haciéndolo y si se comprara con otros candidatos esté tiende a
destacarse no por sus habilidades sino, por su similitud.

Finalmente, el sesgo de corroboracién implica las conductas que ejecuta el entrevistador para
validar percepciones que fueron construidas con antelacion, a partir de la informacién del
curriculo u otra informacion a la que se tuviera acceso; el problema radica en pasar por
desapercibida la informacién que contradice la primera impresion (Arvey, 1979; Barrick et al.,

2012; Sears & Rowe, 2003; Wareing & Stockdale, 1989).

Estructura de la entrevista

¢ Cual es el contenido de la entrevista?

La informacidn contenida en una entrevista de seleccién depende del contexto y objetivo con
que se evalua, se ha destacado la importancia de abordar aspectos de conocimiento en el cargo,
informacion sobre la organizacion para la que se postula, apartados sobre la formacién requerida
y preguntas que cuestionen el rendimiento laboral; sin embargo, al ser la entrevista un método
tan versatil, su contenido cambia y se adapta situacionalmente, pero debe ser el igual si se
considera la misma vacante (Ebmeier & Ng, 2005; McDaniel et al., 1994).

¢ Qué nivel de estructura se sugiere en las entrevistas?

No puede olvidarse que las sugerencias son relativas a la época y la situacion particular en
que quiera aplicarse, pero, un gran nimero de investigadores han puesto su atencion en el nivel
de estructura que debe presentar una entrevista con el fin de considerarse dptima; la
investigacion donde se registra un coeficiente de validez en torno a la estructura ha sido
consistente en afirmar que las entrevistas estructuradas mejoran la estimacion de la validez, sin
embargo, aun se aprecia resistencia a este tipo de entrevista porque de alguna manera se resta

trascendencia al evaluador durante el proceso (Campion et al., 1998; Campion & And Others,
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1988; Di Milia & Gorodecki, 1997; Dreher et al., 1988; Emley & Ebmeier, 1997; Gabris &
Rock, 1991)

Cuando se emplean las mismas preguntas y criterios con cada candidato se ayuda a disminuir
los sesgos idiosincraticos de los entrevistadores y se hacen mas equiparables las entrevistas con
otros instrumentos de evaluacion, lo cual socialmente les otorga reconocimiento y las identifica
como una evaluacion de calidad. Para dar cuenta de una estructura aceptable se han hecho
algunas sugerencias: basar las preguntas en un analisis del trabajo, hacer las mismas preguntas a
cada candidato, utilizar los mejores tipos de pregunta, utilizar escalas de calificacion detalladas y
proporcionar un amplio entrenamiento sobre la entrevista. (11 12 17 20 23 24 35 36 49 66 67
82(Huffcutt et al., 2014; Huffcutt & Woehr, 1999; Lievens & de Paepe, 2004; Schmidt & Rader,
1999; Schmidt & Zimmerman, 2004; Williamson et al., 1997).

¢ Qué tipo de pregunta se recomienda para evaluar el desempefio laboral?

Con el fin de, connotar cudl es la estructura mas apropiada para la seleccién de personal, en
varias investigaciones se hizo énfasis en distinguir entre preguntas de orden situacionales y
entrevistas basadas en el comportamiento; se creia que las preguntas situacionales podian
proyectar como se comportaria X candidato en un cargo laboral segin su respuesta sobre una
situacién a la que hipotéticamente se viera enfrentado, pero, con el paso de las investigaciones
las preguntas basadas en el comportamiento empezaron a tomar fuerza cuando se tom6 como
premisa que el mejor predictor de la conducta es justamente la conducta pasada. Asi, al comparar
en algunos estudios los tipos de pregunta se ha formado un consenso en pensar que son mas
recomendables las preguntas de comportamiento pasado, porque estan basadas en un precedente,
mAas que en una suposicién (Culbertson et al., 2017; DeGroot & Kluemper, 2007; Gibb & Taylor,

2003; Highhouse et al., 2019; Kell et al., 2017).
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Al mismo tiempo, surgi6 la inquietud de si una pregunta situacional podria evaluar de la
misma manera que las preguntas basadas en el comportamiento pasado, dejando expuesto a luz
que las preguntas pueden evaluar el mismo aspecto pero no lo hacen con la misma precision,
aunque, esto no implica que las preguntas situacionales no sean de utilidad, sino que, debe
considerarse la vacante que se pretende ocupar (Krajewski et al., 2006; Oliphant et al., 2008;

Taylor & Small, 2002).

Evidencias de validez

¢ Qué aspectos afectan positiva o0 negativamente la calidad de la entrevista de empleo?

Existen algunas acciones que pueden mejorar o perjudicar la entrevista y que han sido
recopiladas previamente: hay ventajas potenciales en la confiabilidad al realizar entrevistas por
paneles, realizar un analisis del trabajo para definir el contenido de la entrevista puede beneficiar
la confiabilidad y validez de esta estrategia. Uno de los problemas metodolégicos que se venian
considerando sobre investigacion en entrevista laboral es el uso de estudiantes como
entrevistadores; sin embargo, los resultados de investigaciones sobre este aspecto han
demostrado que no existen diferencias significativas.

Ademas, cuando los entrevistadores tienen acceso a informacion previa a la entrevista sobre
un candidato tienden a buscar confirmar las hipétesis generadas, por lo que esta parte del proceso
se vuelve decisivo para la contratacion; por ende, se reafirma el hecho de que los evaluadores
tienden a tomar decisiones sobre el proceso de seleccion en los primeros minutos de la entrevista.
Por otro lado, se ha llegado al consenso de que el comportamiento no verbal sigue
considerandose como un aspecto definitorio en la decision de la contratacion, pues los

entrevistadores ubican més informacion de la que suministra el candidato.
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Igualmente, los estudios han informado que cuando un candidato se siente a gusto con un
entrevistador sus expectativas sobre ser contratado tienden a ser mas altas. Otro aspecto para
destacar es la formacién de los entrevistados, dado que, se relacionada con una mejor evaluacion
de su desempefio, pues los candidatos tienden a brindar informacion mas relevante y pueden

mostrar sus caracteristicas para el cargo (Arvey & Campion, 1982).

Toma de decisiones

¢Por qué elegir la entrevista de empleo?

Elegir entre la entrevista de empleo como método de evaluacion o usar pruebas estandarizadas
ha sido un dilema en la investigacion, de ahi que, se ha optado por hacer estudios de
comparacion entre varios instrumentos, para mostrar en qué casos resulta conveniente emplear
otro instrumento. De acuerdo con toda la informacion que se ha tratado hasta este punto, que la
entrevista de empleo sea una estrategia adecuada dependera de cuan estructurado este y sobre
todo del rigor con que se aplique, asi como también la preparacion que tenga el entrevistador ya

que es justamente €l canal de evaluacion.
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10. Discusion

Los articulos que fueron consideradas como objetos de estudio, dejan un panorama claro
sobre la orientacion que ha tomado la investigacion respecto a la validez de la entrevista de
empleo, en el periodo comprendido entre 1949 y 2019; se ha identificado que es un tema
abordado desde la psicologia organizacional en su mayoria, pero que aln se encuentra en la
caracterizacion de las variables de interés por lo que, hay evidencia de pocos estudios
experimentales. Sin embargo, pudo percibirse que los pocos experimentos registrados tuvieron
un alto costo tanto humano como monetarios, ya que la informacion que brindaban para este caso
los autores apuntaba a, tener que pagar por contar con sujetos de estudio y en el mejor de los
casos conseguir candidatos simulados.

Alli se cuestiona, qué tan dispuestas estarian las organizaciones en financiar estudios que
mejoraran sus procesos de seleccidon y aun mas cuan abiertos estarian en hacer cambios en la
administracion del personal, porgue se encontrd, que hay resistencia por parte de los evaluadores
a cambiar el nivel de estructura de la entrevista abogando que se convertia en un proceso
despersonalizado, sin embargo, debe pensarse hasta qué punto las entrevistas que son realizadas
actualmente estan viendo al candidato en su caracter biopsicosocial. En consecuencia, se
considera como temas de interés la resistencia al cambio en la entrevista de seleccién y la
financiacion de estudios experimentales, que pueden implicar un nuevo enfoque de investigacion
desde la psicologia organizacional.

En segundo lugar, el panorama de esta revision sistematica sobre la entrevista de empleo ha
situado la investigacion en su mayoria en Norteamérica, donde no solo se investiga con mayor
frecuencia, sino que le apunta a estudios que contribuyan en la toma de decisiones, esto

sustentado en el nivel de evidencia IV, donde mas se registran estudios para esta zona.
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En comparacidn, con los estudios realizados en Norteamerica, para esta revision sistematica
no se identificaron estudios desarrollados en Latinoameérica, lo cual en principio puede
comprenderse porque uno de los criterios de inclusion fue la escritura del texto en inglés, sin
embargo, resulta preocupante porque la busqueda se realiz6 a partir del titulo y abstract de cada
articulo y posiblemente puede implicar que la informacion se esta quedando en ciertos sectores,
es decir, no se comparten las investigaciones a nivel general, lo que limita su acceso y la
colaboracion para crear una teoria formal y adaptable a mas contextos.

Cuando se hablo de caracteristicas de la entrevista, se encontrd que los estudios bajo este
tema buscan resaltar el hecho de que al ser una estrategia tan versatil, sus propiedades van a estar
en funcion del contexto, la duracién, el canal y propdsito con que se implemente, entonces, no
puede suponerse que una entrevista vaya a tener el mismo resultado al adaptarse a una situacion
diferente, lo cual, de antemano evoca la constante actualizacion de las investigacion a fin de
cubrir mas contextos y prever situaciones que puedan estar afectando su validez.

De hecho, fue la estructuracion una de las soluciones propuestas para disminuir el efecto
citado anteriormente, ya que, a través de la estructura, se establecen algunos parametros bajo los
cuales deben ser construidas las entrevistas para ofrecer las mismas condiciones a todos los
candidatos, sin llegar a generalizar un unico formato que despersonalice la estrategia de
seleccidon. Ademas, cabe aclarar que esta solucién también contribuye en la transparencia del
proceso de evaluacién y brinda al postulante mayor certeza de tener un proceso justo y valido.

Recuérdese que, uno de los temas considerados fue el sesgo, dado que podia estarse
evaluando de manera errénea a los candidatos al contaminar las entrevistas con percepciones
muy subjetivas y prejuicios; asi mismo, la estructura de la entrevista pretende disminuir esos

sesgos a partir de un abordaje amplio y holistico, que dé cuenta de la evaluacion del desempefio
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laboral y no de caracteristicas lejanas de su proposito. Por ejemplo, el sesgo denominado como
“similar a mi” se enfoco en criticar qué tan valida era una calificacion cuando el entrevistador
emitia su juicio desde su identificacion con el entrevistado; a partir de esta critica se empez6 a
cuestionar qué tan libre de juicios estaba la seleccion de personal, y se encontré que algunas
practicas que eran consideradas usuales podrian configurarse como sesgos. En esta parte de la
revision, se genero inquietud por saber hasta donde actos como evaluar si el candidato se
adaptara al ambiente de empleo y sera gestor de un clima amigable con las demas personas del
area, podria considerarse como un sesgo, la atencion se pone en ver si se pasa de la investigacion
critica a la satanizacion de todo lo que se considera como un acto excluyente, siendo que no se
hace con el objetivo de generar rechazo, sino de aportarle un nuevo talento a la organizacion.

Basado en las investigaciones sobre discriminacion en el proceso de seleccion, entra en
consideracidn el ahondar en actitudes y conductas prejuiciosas que conllevan a alterar el
resultado de las entrevistas; si bien, se ha investigado sobre el tema ain no se tiene certeza de
qué se considera un acto discriminativo, qué efecto tiene sobre la validez y como se puede
disminuir esta préactica.

Para terminar las investigaciones que se han hecho en el marco de la validez de la entrevista
laboral, son visualizadas como un inicio prometedor para que ya no se hable solamente del
entrevistado, entrevistador, estructura, toma de decisiones y otras recomendaciones, sino que se
especifiquen temas que al ponerse en practica sustenten el porqué de la eleccion de la entrevista

de seleccidon como sistema de evaluacion.

Limitaciones

En el desarrollo de la investigacion se observaron algunas limitantes que dificultan su

proceso, dado que, al revisar los estudios se encontré que no hay una estandarizacion en cuanto a
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las interpretaciones de los coeficientes de validez para la entrevista, ademas, el uso de bases de
datos en inglés limito el acceso a investigaciones en paises Latinoamericanos, por lo tanto, no se
considera esta informacion en el documento.

Otra de las limitaciones giro en torno, a la falta de reporte sobre datos que ayudan a la
interpretacion de los estudios, es tal el caso, de los tamafios muestrales, la formacion de los
entrevistadores, el contexto en que se hacian las entrevistas y la informacion sobre el alcance de
la investigacion.

Pero también, pudo evidenciarse la constante simulacion de las entrevistas, debido que, se
informaba sobre la necesidad de emplear entrevistados simulados porque no se obtenia acceso a

candidatos empiricos.
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11. Conclusiones

Esta revision sistematica incluyo el abordaje de varios aspectos que buscaban establecer
recomendaciones para mejorar la validez y objetividad de la entrevista de seleccion; se tuvo en
consideracion 83 estudios donde se identificd como lineas generales de investigacion los temas
de: caracteristicas de la entrevista, el entrevistador, el entrevistado, niveles de estructura,
evidencias de validez y toma de decisiones. Estos temas guiaron la creacion de preguntas
practicas para los entrevistadores como puede observarse en la fase IV del apartado de
resultados; y las recomendaciones que se abstraen estan fundamentadas en la solucion de dichas
preguntas.

Para empezar, existe consenso en incluir un mayor grado de estructura en las entrevistas de
empleo, ya que, permite que todos los candidatos tengan las mismas condiciones de evaluacion,
disminuir los sesgos de primacia, “similar a mi”, sesgos generados por la gestion de impresiones
y los sesgos de corroboracion que hacen algunos evaluadores centrandose en un solo aspecto y
obviando caracteristicas relevantes para una vacante. Ademas, la estructura de la entrevista esta
relacionada con mejores indicadores de validez al convertir esta herramienta de evaluacion en un
proceso mas controlado y evitar la contaminacién de resultados; asi como también, dar una
mayor credibilidad a la calificacion que otorga un entrevistador, puesto que al compararse con
instrumentos y pruebas psicotécnicas que evallan dimensiones similares existen argumentos
fundamentados en la investigacion para sustentar la decision de optar por la entrevista como
método de seleccidn preferido.

Cabe aclarar que, la estructuracion de las entrevistas no busca generalizar un Gnico formato,
sino, enfocarse en definir parametros desde los cuales se cree cada entrevista de acuerdo con la

situacién o contexto a la que vaya dirigida; de ahi que, se hable del uso de preguntas
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situacionales o preguntas basadas en comportamiento pasado como una opcion o alternativa para
predecir el desempefio de tareas propias de un cargo, la adecuacién de uno u otro tipo de
pregunta dependera del proposito con que se evalUa. Sin embargo, algunas investigaciones
sugieran un grado de preferencia por preguntas basadas en el comportamiento pasado ya que lo
consideran un mejor predictor de la conducta.

En segundo lugar, la eleccion de realizar una entrevista por panel o individual muestra cierta
inclinacion por entrevistas donde un candidato recibe varias estimaciones sobre su desempefio,
permitiendo obtener una calificacion menos subjetiva, evitando prejuicios y ampliando los
aspectos que se evaluaron para el candidato; pero, no puede negarse el hecho de que estas
entrevistas aumentan el costo al requerir mayor trabajo, razon por la cual aun se tiene en
consideracién como mitigar este efecto.

Por otro lado, no solo se trata de cuantos entrevistadores se emplean sino quiénes son los
entrevistadores, dado que, su preparacion repercute en qué tan efectivo es el proceso de
administracion del personal. Aunque no existe un perfil determinado para caracterizar a un buen
entrevistador es necesario que las organizaciones se planteen requisitos que definan las
habilidades inamovibles para garantizar transparencia y justicia en sus procesos.

Uno de los objetivos de esta investigacion era identificar el tipo de estudios que por su
rigurosidad permitian hacer recomendaciones mas adecuadas, frente a ellos se concluye que las
revisiones tedricas y los metaanalisis son los estudios que ofrecen un enfoque holistico y mayor
claridad en sus resultados; dado que, recopilan varias investigaciones comparando sus
semejanzas y contradicciones y estableciendo pautas que surgen desde la comunalidad. Por ende,
las recomendaciones que se hacen en esta revision sistematica parten del conglomerado de

estudios que permitan incluir un mayor niamero de variables y efectos.
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Por su parte, algunos autores han puesto su interés en el estudio de las caracteristicas del
entrevistado, donde se identifica que la preparacion frente a su estado de ansiedad podria
permitirle exponer con mayor claridad sus capacidades y recibir una mejor valoracion, ademas su
desempefio también dependera de la percepcidn que tenga frente a la organizacion que lo
entrevista. Aungue se han abordado investigaciones sobre discriminacién o favorecimiento de
candidatos aun falta indagar mas este tema para ofrecer resultados mas concluyentes.

Finalmente, la revision de literatura sobre validez de la entrevista de empleo permite apreciar
esta estrategia de evaluacion como una oportunidad de mejorar los procesos de administracion
del personal y aprovecharla ain mas desde una buena practica; haciendo conciencia del
desarrollo que ha tenido desde sus inicios de aplicacién a la actualidad y como ha venido
identificandose un mayor numero de variables que estan asociadas a su mejora. Por ende, se
espera gue continuase la innovacion en este tema y desde la psicologia organizacional se

construya una linea de investigacioén prometedora.
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