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Resumen

La seleccion de personal es una herramienta clave para captar empleados capacitados para los puestos
de trabajoy, se puede realizar a través de diferentes métodos. En este Trabajo de Fin de Grado nos centramos
en como el avance de la tecnologia ha propiciado la realizacién de la seleccién de personal a través de
videoconferencias, definiendo el concepto de entrevista y su aplicaciéon al proceso de seleccién. Para
completar dicha informacidn, se lleva a cabo una revision y analisis de articulos cientificos relacionados con
el tema. Concluyendo, por un lado, la ausencia de investigaciones en este ambito y por otro, la necesidad de
ampliar el uso de las nuevas tecnologias en la seleccion de personal ahora que nos encontramos en un mundo
cada vez mas informatizado.

Abstract

Personnel selection is a key tool to recruit trained employees for jobs. However, it can be done through
different methods. In this Degree Final Project, we focus on how the advancement of technology has led to
the selection of personnel through video conferences, redefining the concept of job interview and its
application to the selection process. To back up this information, an analysis of scientific articles related to
the subject is carried out. Concluding, on the one hand, the absence of research in this area and, on the other,
the need to expand the use of new technologies in the selection of personnel, especially, in this increasingly
computerized world.



Introduccion

La seleccion de personal es una herramienta fundamental en los recursos humanos. Su principal funcidn
es la de captar a los trabajadores mds cualificados para cubrir los puestos de trabajo. Es indispensable que
dicha seleccidn se haga a través de los métodos correctos para asegurarnos que el resultado final, es decir,
la contratacion de los candidatos sea eficiente y satisfactoria para la organizacién, puesto que son los
trabajadores quienes a través de su esfuerzo y dedicacion van a llevar a la empresa a conseguir sus objetivos.

Este Trabajo de Fin de Grado (TFG) consiste en una revision bibliografica de la seleccidon de personal a
través de la videoconferencia, con el objetivo de analizar los diferentes estudios que se han realizado acerca
de la materia.

A la hora de llevar a cabo nuestro trabajo no nos hemos querido centrar Unicamente en los métodos
tradicionales, como pueden ser las entrevistas tradicionales cara a cara y en persona, sino que hemos querido
ampliar la investigacién hacia los métodos novedosos que han ido apareciendo en base a la digitalizacién del
mundo laboral.

Tomando como referencia la actualidad mundial, y mds en concreto la pandemia de “Covid-19"
consideramos sustancialmente importante que las empresas se adapten a los nuevos métodos de seleccion,
donde no es necesario la presencialidad ni por parte del entrevistador ni del entrevistado, sin que esto pueda
perjudicar el resultado final del proceso de seleccién de personal.

Ademads, y para finalizar, hemos querido conocer las percepciones tanto de candidatos como de
entrevistadores ante los distintos tipos de entrevista, asi como los motivos que los llevan a estos a
escoger las entrevistas cara a cara frente a las entrevistas a través de videoconferencias.

Organizacion del trabajo

El primer capitulo de este Trabajo Fin de Grado es el correspondiente al marco tedrico. En él analizamos
varios aspectos como son la seleccién de personal, la entrevista como método de seleccion y la entrevista a
través de internet.

En el segundo capitulo, nos adentramos en la metodologia usada para la busqueda de los articulos
cientificos los cuales van a ser analizados.

En el tercer capitulo, encontramos un resumen de los resultados tras la busqueda bibliografica.

Y para finalizar en el cuarto capitulo, hablamos de las conclusiones que hemos sacado de este trabajo y
se propone la realizacidn de un estudio en el que se evalué la validez de la entrevista por videoconferencia
en el proceso de seleccidn de personal.



Marco tedrico

1 La seleccién de personal

Existen muchas definiciones acerca de la seleccion de personal, tomando como referencia a De Ansorena
(2005), podemos interpretar la seleccién de personal como una practica regulada mediante la cual las
empresas atraen y evallan las particularidades personales de los candidatos, que les diferencia de otros, y
les hace mas adecuados tanto para el puesto que van a desempefiar, como a las normas de la empresa vy al
clima de esta, que va a determinar el éxito en el desempefo productivo del trabajador hacia la organizacién.

Analogamente, Salgado y Moscoso (2001) entienden que la seleccidn de personal es un proceso de toma
de decisiones sobre la adaptacion que necesitan los solicitantes al puesto disponible, para ello previamente,
tenemos que ser conocedores de las propiedades del puesto, y de esta forma, comprobar que los candidatos
tengan las caracteristicas necesarias para realizar el trabajo de forma dptima. Por ello, la seleccion de
personal cobra sentido cuando hay una necesidad por parte de la empresa de captar a nuevos trabajadores,
bien porque un puesto ha quedado vacante o porque se ha creado un nuevo puesto, el cual necesita ser
ocupado.

Siguiendo con Salgado y Moscoso (2008), la seleccidn de personal es considerada uno de los procesos mas
criticos de la gestidn de la gestidn de los recursos humanos dentro de las propias organizaciones. Este proceso
condicionara la actividad de los procesos que se producen después de la seleccion. Al producirse esta
seleccion de manera dptima permitird la integracidon de trabajadores que mostrardn unas altas capacidades
relacionadas con su puesto de trabajo. Estos futuros trabajadores demostraran un aprovechamiento de su
formacidn, asi como altas posibilidades a la hora de promocionar a puestos superiores, todo esto conllevara
la consecucién de los resultados esperados por parte de la empresa. Por todo ello, el proceso de seleccion
merece una especial consideracion.

Tomando a estos autores como referencia, diferenciamos dos modelos de seleccién de personal: el
modelo de seleccidén tradicional y el modelo de seleccidon estratégica. Estos guardan relacién con el momento
historico y el formato en el que se realizan.

En cuanto al modelo de seleccidn tradicional, el mercado esta dominado por la estabilidad productiva.
Los trabajadores realizan el mismo trabajo durante toda su vida laboral. La empresa se encarga de valorar si
el empleado posee los conocimientos y experiencia necesaria para incorporarse inmediatamente a su puesto
de trabajo (Salgado y Moscoso, 2008). Este proceso de seleccién es muy sencillo, puesto que el solicitante lo
Unico que tendria que mostrar es que tiene los conocimientos necesarios para trabajar en ese puesto y que
puede aplicarlos.

El modelo de seleccion estratégica, tienen una concepcidon bastante diferente del mercado en
comparacion con el anterior modelo. Este mercado se caracteriza por la globalizacién, su volatilidad y por la
reduccion de fronteras. Esto provoca que los puestos de trabajo pasen a ser mucho mas complejos, y, por lo
tanto, las cualidades que tendran que mostrar seran mucho mas complejas. Ya no solo bastara con demostrar
la experiencia en el puesto o los conocimientos como en el modelo anterior, ahora se buscard nuevas
caracteristicas, como son: la capacidad de aprendizaje, flexibilidad, manejo de las tecnologias, idiomas, y un
gran etc. Para esto surgen nuevos elementos para la seleccidon de personal (Salgado y Moscoso, 2008).



1.1 Relevancia de la seleccién de personal para las organizaciones

Partimos de la idea de que las empresas estan formadas por personas y de estas dependen el éxito de la
organizacién, por lo que contar con el personal idoneo es sindnimo de triunfo en la productividad de la
empresa (Pérez, 2019).

Basandonos en De Ansorena (2005), el proceso de seleccién de personal es la via para captar a
trabajadores de calidad, y con talento que se adapten a las necesidades de la empresa. Sin embargo, cuando
se oferta una plaza vacante puede suceder que lleguen cientos de curriculums a la empresa, lo que tomaria
demasiado tiempo entrevistar a cada candidato, por lo que tener un proceso de seleccidon de personal
eficiente, y un andlisis del puesto bien definido, nos va a ayudar a eliminar candidatos que no se ajusten al
perfil del puesto, asi como tampoco al de la organizacidn (Pérez, 2019).

Como veremos a continuacion, existen varios tipos de seleccion, pero si cada uno de ellos se usa
correctamente se va a facilitar la contratacién, cubriendo rapidamente la plaza vacante, reduciendo la
rotacion de personal, en el caso de que no se busque un reclutamiento interno, lo que va a traer consigo un
aumento de la moral de los trabajadores, cuyo resultado final va a ser una mayor eficiencia y ganancias para
la empresa (Pérez, 2019).

1.2 Fases del proceso de seleccion
Si bien cada empresa puede llevar a cabo el proceso de seleccién de diferentes formas, es recomendable
seguir una serie de pautas, segin (ESERP Business y Law School, s.f.):

1. Definicién de las necesidades de personal donde se toma conciencia por parte de la empresa de la
necesidad de captar nuevos trabajadores o de reubicar los trabajadores ya existentes.

2. Elaboracién del perfil del candidato en el cual hay que clarificar los requisitos, conocimiento y
competencias que debe poseer el candidato escogido.

3. Lanzamiento de la convocatoria se inicia la bisqueda de candidatos mediante aplicaciones de
busqueda de empleo, radio, redes sociales...

4. Preseleccion de candidatos donde se realiza una primera criba de los candidatos que se han reclutado
para el puesto a cubrir, basdandonos en si la experiencia y formacién de cada uno de ellos se adaptan
al puesto.

5. Seleccién en la que se entrevista a los candidatos, y si la empresa lo considera oportuno se les realizan
pruebas de seleccidn, como test psicoldgicos, exdmenes médicos...

6. Se elabora un informe de los candidatos puesto que una vez se ha recogido toda la informacién de
los candidatos, esta es analizada y se valoran los pros y contras de cada uno de ellos.

7. Toma de decisidn en la que se escoge al trabajador que mas se adapta al puesto de trabajo, el cual
posee el perfil mas adecuado para realizar dicho trabajo, y, por lo tanto, el que mas valor va a aportar
a la empresa.

8. Contratacién donde se establecen las condiciones del contrato, remuneracion, jornada, funciones a
realizar...

9. Incorporacion en la que se acompafia por parte del personal de la empresa al nuevo trabajador para
gue este conozca las normas y el funcionamiento de la empresa.



10. Seguimiento del personal nuevo mediante encuestas de satisfaccion y evaluaciones de desempefio.

1.3 Los métodos de seleccion, su fiabilidad y su validez

Una vez la empresa decide contratar a nuevo personal, las formas de realizar esta captacién son varias y

distan en funcién de varios factores como pueden ser el presupuesto que puede aportar la empresa, del

tiempo de captacion que dispone, o del tamafo de la empresa entre otros, por lo que teniendo en cuenta

dichos factores, y tomando como referencia a Cook (2016), los métodos de seleccién son (Ramos-Villagrasa,

2020)

- Meétodos de seleccion tradicionales que son el curriculum vitae, la entrevista convencional y

referencias. Dichos métodos son usados en mayor medida por pequefias y medianas empresas. A

continuacion, vamos a describir cada uno de ellos:

@)

Curriculum Vitae es un documento personal donde se encuentra la informacién de los
candidatos al puesto, dicho documento recoge los datos personales, académicos y
profesionales, asi como informacién extra como, por ejemplo, el conocimiento de idiomas.
Puede ocurrir también, que sea la propia empresa quien dicte qué informacién le es
interesante y sean los candidatos quienes a través de un formulario rellenen la solicitud de
empleo.

Entrevista convencional es una conversacion entre dos personas, entrevistador y candidato
al puesto, cuyo objetivo es conseguir informacién y valorar las caracteristicas del posible
trabajador. Dicha conversacién versa sobre logros, informacion, conocimientos del
candidato. Puede ser estructurada, semiestructurada o no estructurada.

Referencias aparecen cuando el responsable de seleccion busca informacién sobre el
candidato a través de antiguos companieros, jefes, formadores.

- Métodos de seleccidon novedosos donde se encuentran los cuestionarios, test, entrevista conductual

estructurada, test de muestras de trabajo, simulaciones y assessment center. Son métodos menos

conocidos pese a que se han ido usando desde hace varias décadas.

O

Cuestionarios y test son un cumulo de interrogantes y afirmaciones que son aplicadas a todos
los candidatos de la misma forma, normalmente escrita.

Entrevista conductual estructurada, una vez se realiza un analisis del puesto a cubrir,
teniendo en cuenta las tareas que de este se desprenden, se realizan a los candidatos una
serie de preguntas, todas ellas iguales, para posteriormente comparar las respuestas,
utilizando casos especificos que pueden ocurrir en el desempefio del puesto.

Simulaciones en las que se toma como referencia las tareas del desarrollo del puesto, se
reproducen situaciones que pueden derivar de este para comprobar cémo los candidatos
actuarian ante los problemas. Aparece aqui el “assessment center”, que reproduce
simulaciones, ademas de otras pruebas para valorar a los candidatos.

Segln Salgado y Moscoso (2008), a la hora de seleccionar un método u otro debemos tener en cuenta la

validez del instrumental que vamos a utilizar para tomar esa decisién. Actualmente, la forma mas utilizada

para llegar a una conclusidn acerca de la validez de un instrumento es el metaanalisis, la cual es una técnica

cuantitativa en la que se revisa de manera exhaustiva y permite ver con claridad la manera en la que los

estudios han sido seleccionados y valorados. Podemos encontrar un gran nimero de metaanalisis para

comprobar la validez y la utilidad de la mayoria de los instrumentos que podemos usar en la seleccion de

personal.



Por otro lado, también debemos tener en cuenta la fiabilidad, entendida como la coherencia de las
medidas que se repiten durante el proceso de medicién. Es decir, si la variabilidad obtenida de los valores es
muy amplia, se concluye que los valores son ambiguos y poco fiables. Por lo que para considerar que un
instrumento es fiable, los resultados deberian ser siempre que se use el mismo método de seleccidn,
independientemente del momento en que se realice (Delgado y Prieto, 2010).

En la siguiente figura (ver Figura 1), podemos observar la fiabilidad y validez de los diferentes métodos de
seleccion de personal (Salgado y Moscoso, 2008)

FIABIUDAD Y VALIDEZ DE LOS METODOS DE
SELECCIOM DE PERSOMAL

Mitodo Fiabilidad Validezr Operativa
Erdrevisha Conductual Estruchuradn B3 A3
Excimenes [Tests] de Conacimentos B0 A5
Axgeesment Center - Simulacionss F0 )
Erdrevishas Convencionales Estruchorodos &5 33
Referencios Parsanales J50 2b
Valoracan de Maribkes y Fermacion B0 18
Ertreeistas Mo Evtructuradas S0 4

Modn. Validez cperofivo= validez obsersoda coregida por fiobididod del criterio v resiric-
cidin indirecha en ol predicior.

Figura 1. Fiabilidad y validez de los métodos de seleccion de personal. Fuente: Salgado y Moscoso, 2008.

2 La entrevista como método de seleccidon de personal

Los procesos de seleccidn pasan por la parte de la entrevista, la cual, es un proceso esencial a la hora de
completar con éxito la seleccién de personal (Chamorro-Premuzic & Furnham, 2010) Al abrir el proceso de
seleccidon con una entrevista, puedes eliminar a los candidatos que no rednan los requisitos fundamentales
y, ademas, permite atender de forma mds adecuada al candidato, de manera que se facilita la captacién de
reclutamiento del talento, y de los posibles trabajadores que mas valor pueden proporcionar a la empresa
(Salgado y Moscoso, 2001).

Es el método de seleccion de personal mas usado por los expertos en la materia de los recursos humanos.
De acuerdo con Salgado y Moscoso (2001, p. 29) se cita que “varios estudios realizados en diversos paises
europeos muestran que la entrevista se utiliza en mas del 90% de los casos (...) En Estados Unidos ocurre lo
mismo, las estimaciones sobre el uso de la entrevista oscilan entre un 80% y un 99%”. La mayoria de las veces
es la entrevista la que constituye la parte central para la evaluacién del futuro personal y otras muchas veces
es esta la toma de decisiones se toma solo a partir de esta. Por eso, tras numerosos estudios se ha
determinado que el 100% de los contratados para un puesto de trabajo tiene que superar una entrevista
durante su proceso de seleccion (Salgado y Moscoso, 2008)
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Esta técnica es la mas utilizada en seleccion de personal, superando con creces otras como pueden ser las
referencias, test, centro de evaluacidn, los datos bibliograficos. Sin embargo, esta técnica no es exclusiva de
la seleccidn de personal puesto que puede ser utilizada en otros campos (Muchinsky, 1986).

2.1 Concepto de entrevista

La entrevista en el proceso de seleccidon cobra especial importancia puesto que permite al entrevistador
conocer si la persona que se ha ofertado para el puesto de trabajo es la adecuada para éste. Puede definirse
como una comunicacion formalizada de interaccidn a través del lenguaje, entre dos o varias personas, en el
caso de que se trate de una entrevista grupal, la cual da lugar a un intercambio de informaciéon mediante
preguntas, test, o pruebas cuyo resultado sirva para evaluar la idoneidad del entrevistado al puesto de
trabajo (Olleros lzard, 2007).

Se espera que las entrevistas sean cuidadosas, en el sentido, de poseer una delicada elaboracién de en la
preparacidon de estas. Para asegurar el éxito de la entrevista es muy importante haberla preparado con
anterioridad, por lo que hay que seleccionar el lugar mas adecuado y confortable, esto evita que la entrevista
pueda ser interrumpida por ruidos o escuchada por otras personas. Suelen durar en torno a los 30 minutos
y 120 minutos, para evitar que los candidatos se vayan acumulando y teniendo en cuenta que hay que
planificar una serie de descansos para el entrevistador.

Ademads, a la hora de preparar la entrevista es importante que el entrevistador revise el andlisis del puesto
y elabore un estudio de los candidatos preseleccionados. La entrevista se divide en 4 fases, que son: de
bienvenida, de recopilacién de informacion, de suministro de informacion y conclusién (Chamorro-Premuzic
y Furnham, 2010).

Siguiendo a Chamorro-Premuzicy Furnham (2010), describiremos cada una de estas fases. En esta primera
fase, las partes se saludan, y presentan, estd dirigida principalmente a reducir el nerviosismo que puedan
tener los candidatos. En la segunda, que ocupa la mayor parte del tiempo de la entrevista se formulan las
preguntas relevantes para recabar informacién de ellas. A continuacidn, en la tercera fase, se sugiere al
candidato que las preguntas o dudas que le han podido surgir a lo largo de la entrevista. Y finalmente en la
ultima fase, se suele explicar al candidato como va a ser el proceso de seleccién que se va a seguir, y tras
esto, la despedida.

2.2 Lavalidez de la entrevista

Como hemos sefialado en el apartado Los métodos de seleccién y siguiendo a Salgado y Moscoso (2008),
la validez es muy importante para determinar cudl es el instrumento que vamos a utilizar a la hora de
seleccionar personal. En el caso de la entrevista, desde hace mas de sesenta afos se llevan realizando
revisiones sobre la validez de esta en la seleccidn de personal. Hasta 1987, en las revisiones que se habian
realizado solo se llegaba a la conclusion de que la entrevista poseia una baja fiabilidad, lo que quiere decir
que al realizar una misma entrevista dos entrevistadores diferentes, estos apenas coincidian en las
percepciones que ambos tenian de un mismo candidato. Ademas, que su validez era escasa o nula, puesto
gue no aportaba nada la prediccidén de rendimiento que si que podian aportar otros instrumentos, es el caso
de los test de habilidades cognitivas.

Para Salgado y Moscoso (2008), esto les surgia una contradicciéon, como puede ser que el instrumento
mas utilizado para predecir el rendimiento futuro del personal era a su vez incapaz de predecirlo. Algunas de
las respuestas a esto, de acuerdo con los autores citados anteriormente, son que (p.19): “(1) La entrevista es
un instrumento facil de usar. Practicamente cualquiera puede, aparentemente, utilizarlo sin apenas
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preparacion; (2) Es un instrumento muy versatil, ya que sirve para cualquier puesto, organizacién o situacion;
(3) Es el mejor medio para conocer personal y fisicamente a los candidatos; (4) Permite a los candidatos que
expliquen personalmente sus méritos para el puesto; (5) Permite dar informacién personalizada sobre Ia
organizacion al solicitante; (6) Es relativamente mas barato que otros instrumentos de seleccién; y (7) Los
directivos y solicitantes la aceptan mejor que otros instrumentos en los procesos de seleccion”

Con estas explicaciones no se defiende el uso de la entrevista como método de apoyo a la hora de tomar
decisiones en cuanto a la seleccién del personal. Pero, estudios recientes han demostrado que, siguiendo
unas determinadas caracteristicas y en algunas condiciones, la entrevista poseia fiabilidad y su validez
aumentaba. (Salgado y Moscoso, 2008)

Donde se encuentran mas fallos en la entrevista y que es un causante de su escasa validez, es en el formato
de esta. Para arreglar esto, se proponen diferentes alternativas, la principal de ellas es la entrevista
conductual estructurada (Salgado y Moscoso, 2008). Estos mismos son los que definen las principales
caracteristicas de las entrevistas conductuales estructuradas, que son (p.20): “(1) las preguntas que
componen la entrevista se desarrollan a partir de un andlisis de puestos, empleando la técnica de los
Incidentes Criticos; (2) se desarrollan cuestiones cuyo contenido se refiere exclusivamente a conductas en el
puesto; (3) se formulan a cada candidato todas las cuestiones desarrolladas; (4) se repite todo el proceso de
entrevista con todos los entrevistados; (5) las respuestas de los sujetos se evalian mediante “escalas de
observacién conductual” o usando “escalas de valoracidn con anclajes conductuales”, también desarrolladas
a través de analisis de puestos (EVAS)”. Es la entrevista conductual estructurada la que posee una validez
semejante a la de los test de habilidades cognitivas, que son los mejores instrumentos a la hora de seleccionar
personal. (Salgado y Moscoso, 2008).

2.3 Ventajas e inconvenientes de la entrevista

La entrevista posee un gran numero de ventajas a la hora de su utilizacion (Salgado y Moscoso, 2001)
puesto que en ella se relnen los datos necesarios sobre los candidatos como pueden ser la personalidad o
los conocimientos de éste para tras esto elegir al dptimo. Otra ventaja es que atrae a postulantes hacia el
futuro puesto de trabajo y la empresa. También se puede utilizar, aunque no se tenga ningun tipo de
formacidn sobre esta, es muy flexible, ya que se puede utilizar para cualquier puesto, nos podemos orientar
hacia un objetivo o en un tema especifico, y libertad a la hora de qué y cdmo preguntar al candidato.

Siguiendo a Bretones y Rodriguez (2008), la entrevista como método de seleccién de personal también
presenta diferentes inconvenientes. La entrevista supone un alto coste de tiempo puesto que esta necesita
una preparacion, realizacion y un andlisis exhaustivo de los datos recabados, pero lo mds importante es que
muchos directivos debido a que consideran que la entrevista es muy sencilla se ven capacitados para llevarla
a cabo. Sin embargo, esto no es cierto ya que es una técnica dificil y compleja que requiere a una persona
capacitada y con experiencia en su uso. Algunos estudios como el de Hunter y Hunter (1984) y Harris (1989),
sefialan que la entrevista tiene una “baja validez predictiva sobre el desempefio futuro de los candidatos”,
ya que esta se encarga de analizar aspectos relacionados con lo social y lo afectivo de las personas, y no en
evaluar si el entrevistado desempefiara sus tareas de forma adecuada.

Tomando como referencia el apartado acerca de la validez de la entrevista, que la entrevista posea poca
validez predictiva nos indica que seria conveniente empezar a utilizar la entrevista conductual estructurada
(Salgado y Moscoso, 2008).
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2.4Tipos de entrevista
Existen diversos tipos de entrevistas de seleccién de personal segln el grado de estructura que persiga el
entrevistador (Salgado y Moscoso, 2001):

- Entrevista no estructurada

Consiste principalmente en una charla informal entre el entrevistador y el entrevistado. Las
preguntas se lanzan sin un guion previo, lo que provoca que exista mayor libertad a la hora de
plantear estas. Estas preguntas son totalmente abiertas, y se evita dirigir al entrevistado en la posible
respuesta que pueda dar. A medida que el entrevistado va contestando, estas preguntas son
adaptadas siguiendo el transcurso de la entrevista. Este tipo de entrevista es mas utilizada en
empresas de paises como Francia, Alemania, Italia y Reino Unido.

- Entrevista estructurada

Por el otro lado, tenemos este tipo de entrevista en la que las preguntas en esta ocasion si que
siguen un guion o formulario, previamente preparado. Al tratarse de una estructura fija, proporciona
resultados fiables y de forma rdpida. Con esta se consigue obtener la misma informacion de todos
los postulantes al puesto. Ademas, estas entrevistas, son las mds usadas cuando se tratan de grandes
procesos de seleccidn.

- Entrevista semiestructurada

Este tipo de entrevista combina los citados en los apartados anteriores. En este, las preguntas se
preparan antes de la entrevista, aunque la entrevista cuenta con una estructura previamente
preparada, el entrevistador puede seguir otra trayectoria para conseguir la informacién necesaria
acerca del entrevistado.
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3 La seleccidon de personal a través de internet

Las tecnologias de la informacién y la comunicacidon han proporcionado efectos en la mayor parte los
aspectos de nuestra sociedad. No solo ha cambiado la forma en la que nos comunicamos con los demds, la
forma en la que compramos o la educacion, sino que también ha cambiado por completo nuestra vida.
También, ha propiciado grandes cambios en los procesos de organizacidn, como es la gestion de los recursos
humanos. Ha transformado la forma en la que se recluta, selecciona y se mantiene a los empleados (Stone
et al., 2015).

Con la globalizacién de Internet, nos resulta mucho mas sencillo encontrar la solucién a nuestros
problemas, tenemos mayor capacidad de comunicacién con el mundo, y por supuesto, mayor facilidad para
recopilar datos e intercambiar informacién. Esto ha supuesto que el uso de Internet se extienda a multitud
de dmbitos, uno de ellos el laboral, y mas en concreto el uso de internet para la realizacién de entrevistas en
la seleccién de personal, asi como para la busqueda de empleo. El estudio sobre Habitos de los Usuarios de
Internet 2013 realizado por la Asociacidon Mexicana de Internet A.C (AMIPCI,2013), reflejé que el 39% de los
trabajadores son mds propensos a buscar empleo a través de portales de empleo y redes sociales.

En el caso de Espafia, la seleccién de personal digital es usada en los trabajos denominados esenciales en
base a las normativas aprobadas por el Gobierno, es el caso de la Asociacién de Empresarios de la Limpieza
de la Comunidad de Madrid, la cual ha aumentado la contratacién a través de esta via un 10%. Las empresas
espanolas son cada vez mas conscientes de la importancia de la digitalizacién e informatizacién del proceso
de seleccidon de personal, ya que los datos nos dicen que un 75% de las empresas han iniciado el proceso o
se encuentran en una fase avanzada de la transformacién digital en RRHH (Ranera, s.f.).

Cada vez son mas las empresas que estan poniendo en marcha iniciativas relacionadas con la seleccién de
personal viadigital aunque actualmente solo un 20% tienen establecidauna hoja de ruta de
transformacion digital en RRHH, lo que nos quiere decir que estas iniciativas son, de momento, puntuales y
sin una planificacion coordinada (Ranera, s.f.).

Dicho reclutamiento se hace a través de plataformas digitales como "Linkedin", sin embargo, hay un 22%
de compaiiias espafiolas que ha contratado sus servicios de Talent Solutions. Con todo ello,
estan apareciendo en Espafia empresas que ayudan a las organizaciones en su busqueda de personal de
forma online, aparece aqui Adecco, que realiza trabajos de gestidn, asi como de formacion del personal
(Ranera, s.f.)

Tal y como informd CedarCrestone (2012-2013) un 80% de una muestra de empresas estadounidenses
hicieron uso de la seleccién electrénica, facilitando el proceso de contratacion a través de dispositivos
maviles y teléfonos inteligentes. Los candidatos, a través de una cdmara web y un micréfono, responden en
un video a una serie de preguntas de entrevistas, y los reclutadores, pueden reproducir el video donde y
cuando quieran. Por otro lado, la tecnologia también ha propiciado que sean los propios solicitantes quienes,
visitando un sitio web especifico, respondan una serie de preguntas sobre un puesto de trabajo en concreto,
y envien esas respuestas al entrevistador, pudiendo realizar el procedimiento de seleccién en cualquier hora
y parte del mundo.

En la medida en que el uso de Internet se ha extendido globalmente, han ido apareciendo los detractores
de este servicio. Hay personas que no estan de acuerdo con el uso de internet o de la tecnologia para llevar
a cabo entrevistas de trabajo, puesto que afirman que se pierde el sentido de la intuicidn, o que se reduce el
intercambio de sensaciones entre candidato y entrevistador. Para dar solucion a ello, el avance de la

14



tecnologia ha traido herramientas que permiten dicho intercambio de sensaciones, a través de plataformas
digitales como Zoom o Google Meet, que permiten el contacto visual y facilitan el lenguaje hablado, y que,
por lo tanto, se asemejan en mayor medida a la entrevista cara a cara mas convencional.

Como consecuencia del aumento del uso de la tecnologia para la bdsqueda de empleo por parte de los
trabajadores, las empresas y mas en concreto, los reclutadores, han aumentado el uso de estas plataformas
para evolucionar en la forma de contratar a trabajadores.

Se han creado empresas virtuales, que se han especializado en la seleccién de personal y que prestan sus
servicios de forma on-line, utilizando la videograbacidn para las entrevistas, la evaluacién psicoldgica de los
candidatos y el entrenamiento en linea (Blasco, 2004).

De acuerdo con Stone et al. (2015), las empresas a la hora de realizar la seleccion de personal se utilizan
diversas tecnologias de la informacién. Segun investigaciones actuales, no queda claro si los diversos sistemas
de seleccion electrénica permiten contratar a los mejores solicitantes o si esto aumentard la diversidad de
las plantillas. Un problema que existe a la hora de realizar la selecciéon de personal a través de internet es
gue puede aumentar la preocupacion por el impacto de los conocimientos informaticos y un aumento de la
ansiedad en grupos como de adultos de mayor edad.

En conclusidn, el uso de las nuevas tecnologias puede hacer que se superen algunas limitaciones
existentes en la actualidad, y, ademas, pueden ayudar a las empresas a conseguir sus objetivos. No obstante,
el mundo cada vez esta avanzando mas deprisa, lo que producira que los sistemas tecnoldgicos a la hora de
seleccionar personal crezcan, e incluso que surjan nuevos métodos que desbancaran a los actuales.

3.1 La entrevista a través de Internet.
Internet nos ofrece diferentes formas a través de las cuales se pueden realizar las entrevistas, que pueden
ser via correo electrdénico, las llamadas asincrénicas, o las entrevistas en linea, que son via chat.

En la ultima década, el uso de la tecnologia de la informacidn en las practicas de gestién de los recursos
humanos se ha disparado en las organizaciones (Cascio and Aguinis, 2011; Gainey y Klaas, 2008; Viswesvaran,
2003) Siendo mas evidente el uso en el reclutamiento y en la seleccién de personal dado que reduce costes
para la empresa y optimiza la eficiencia de la seleccién de esta. (Chapman y Webster, 2003). Es por esto por
lo que muchas empresas han decidido dar el paso a las videoconferencias frente a las entrevistas
convencionales (Chapman y Rowe, 2001; HuffCut y Culbertson, 2010), puesto que permiten, ademas, tener
un mayor alcance de solicitantes en regiones mas dispersas geograficamente (Chapman, 1999; Chapman y
Webster, 2003).

Pese a que son métodos novedosos, ofrecen una serie de ventajas frente a la entrevista convencional,
gue les hacen ser valoradas como una herramienta adecuada y metodoldgica de igual forma que la segunda
(Hamilton y Bowers, 2006). Dichas ventajas son la inexistencia de limites geograficos para la realizacion de
entrevistas, y en base a esto, la entrevista por internet permite entrevistar a candidatos con dificultades
sociales, como por ejemplo aquellos que se encuentran en centros penitenciarios, o en hospitales, o aquellos
socialmente aislados por residir en zonas de guerra, o los que presentan dificultades para moverse hasta el
centro de trabajo para realizar la entrevista (Hamilton y Bowers, 2006). Otra de las ventajas de este tipo de
entrevista es el ahorro de costos que supone para la empresa al no requerir la presencialidad del candidato
(Hamilton y Bowers, 2006).

Sin embargo, surgen inconvenientes con el uso de dichas entrevistas, como pueden ser en el caso de las
entrevistas a través del correo electrénico, en las cuales no se observan las reacciones del aspirante ante las
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preguntas del entrevistador. Ademas, el nivel de confianza que se establece en las entrevistas convencionales
es mayor al que se crea en este tipo de entrevistas, otro de estos inconvenientes seria que al no estar ambos
en el mismo lugar, y con las mismas condiciones, el entrevistado puede tener interrupciones de las cuales no
sea consciente el entrevistador (Pérez, 2019).

Dichos inconvenientes, propician que los candidatos que han sido entrevistados a través de internet
obtengan calificaciones mas bajas que los que son entrevistados en persona (Blacksmith et al., 2016; Sears
etal.,, 2013).

Ademads de las entrevistas a través de internet, existen otros tipos de entrevistas como pueden ser las
telefénicas, las cuales presentan mayor facilidad para transcribir la entrevista, y permiten tener una
comunicacion mas fluida (Hamilton y Bowers, 2006). Pese a que pueden tener un coste adicional, al tratarse
de llamadas entre por ejemplo diferentes zonas geograficas o pueden aparecer dificultades para cuadrar
horarios si se trata de diferentes horarios geograficos.
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Parte empirica

4

Metodologia

4.1 Materiales

La unidad de andlisis que hemos utilizado para llevar a cabo esta revision empirica son articulos
cientificos publicados en revistas de la base de datos cientificas Web of Science (WQOS), la cual es una
referente mundial en referencias bibliograficas y en Scopus, estas son las bases de datos mundiales de
referencias bibliograficas y citas de publicaciones periddicas que llevan recogiendo informacion desde
1900 hasta la actualidad. La Fundacion Espafola para la Ciencia y la Tecnologia (FECYT) da acceso a las
instituciones cientificas espafiolas de manera gratuita para los miembros de estas, en nuestro caso se
trata de la Universidad de Zaragoza.

4.2 Procedimiento

Para comenzar con esta revision, lo primero que realizamos fue plantearnos los términos de busqueda
y los campos en los que se realizaria esta. Los términos tienen que establecerse en inglés, puesto que es
el idioma de los resimenes de las bases de datos citadas en el parrafo anterior.

En un primer momento los términos seleccionados fueron “e-interview” (entrevista digital) y
“personnel selection” (seleccion de personal), dicha busqueda arrojo un total de 51.955 resultados, por
lo que tal magnitud de resultados era inviable que fueran analizados uno por uno. Como consecuencia
decidimos introducir nuevos términos de busqueda para ajustar el nimero de resultados. Los términos
seleccionados finalmente fueron un total de 6: “face-to-face” (cara a cara), “videoconference”
(videoconferencia), “employment interview” (entrevista de trabajo), “personnel selection” (seleccién de
personal), y “employee selection” (seleccion de empleados).

Dado que Web of Science solo arrojo 8 resultados, ampliamos la busqueda a la base de datos de
Scopus, donde se introdujeron los mismos términos que en la base de datos anterior. A la hora de realizar
la busqueda, los términos se introdujeron afiadiendo OR entre un término y el siguiente. No se consideré
conveniente acotar los articulos en base a su fecha de publicacién.

En relacién con los campos de busqueda en Web of Science, empleamos “titulo del articulo”, para
términos principales como pueden ser videoconferencia y entrevista digital, y en el campo de “tema” se
empled seleccidon de personal y entrevista de trabajo. En el caso de la web Scopus, se volvié a utilizar en
titulo las palabras entrevista digital, cara a cara, videoconferencia, y los términos seleccion de personal y
entrevista de trabajo en “abstract” (resumen). Esta busqueda queda aclarada en la Tabla 1.

WO0S Videoconference, e-interview, face-to-face (Title Article),

employment interview, personnel selection employee selection (Topic)

SCOPUS Videoconference, e-interview, face-to-face (Title Article)

Employment interview, personnel selection, employee selection (Abstract)

Tabla 1. Campos de busqueda segun base de datos.

4.3 Analisis

Una vez realizada la busqueda en las citadas bases de datos, Web of Science y Scopus, el siguiente paso

consiste en la lectura de los resimenes. Con esto lo que se pretende es descartar aquellos articulos que no
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estén relacionados con el tema de este TFG. Tras esto, se procedid a leer aquellos documentos que
consideramos interesantes y adecuados, y que estaba permitida su lectura, dichos articulos quedaron
registrados en la referencia bibliografica. Es en este punto del anadlisis, donde tomando como referencia
nuestro objetivo de busqueda de articulo, el uso de las videoconferencias en la seleccidn de personal,
comprobdbamos si el documento era valido o no. A partir de los registros considerados aptos e interesantes,
se sintetizd la informacidn y se procedié a su comentario.
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5 Resultados

La busqueda en Web of Science con los términos de referencia y empleando OR entre cada termino, en
un primer momento, aportd un total de 8 resultados, de los cuales 2 de ellos, fueron considerados validos
(25% del total), siendo los otros 6 restantes descartados (75% del total) porque el tema no se adecuaba a
nuestro objetivo de busqueda. pudiendo acceder a la totalidad de ellos. Dado que el nimero de articulos
encontrados con estos términos nos parecio bajo, se decidid afiadir AND entre términos, lo que no dio ningun
resultado. Por lo que finalmente optamos por redactar los términos de la siguiente manera: “e-interview”
OR “employment interview” AND “videoconference”, lo cual aportéd un total de 10 resultados, siendo
Unicamente dos de ellos (20% del total) relacionados con el tema, pero que finalmente no se adecuaron a los
contenidos.

En cuanto a Scopus, la busqueda arrojo 4 resultados, de estos 2 fueron considerados validos (50% del
total), sin embargo, uno de ellos (25% del total) ya habia sido considerado valido en la busqueda realizada en
el anterior buscador de datos. Por lo tanto, de un total de 12 articulos solo se adaptaban a las caracteristicas
3 de ellos (25% del total), por lo que seran estos los articulos en los que nos centraremos a la hora de
comprobar los resultados.

En la siguiente Tabla 2, podemos observar un resumen de los principales articulos que han sido analizados.

. . . Los participantes perciben mayor
Diferencias percibidas de los i
Basch et al. o o . calidad de contacto en las
114 participantes  solicitantes en los diferentes .
(2020) , . entrevistas cara a cara que en las
métodos de la entrevista. ] ) )
entrevistas por videoconferencia.

Tres dimensiones de la justicia Los candidatos puntdan
Sears et al. o procesal mas relevantes para desfavorablemente las entrevistas
104 participantes . . . .,
(2013) las entrevistas por medio de por video comparaciéon con las
conferencia. entrevistas “

Las valoraciones son mas altas para

. el teléfono que para las entrevistas
Explorar los efectos del medio .
Straus et al o i cara a cara, los solicitantes
60 participantes de la entrevista en las .
(2001) ) reaccionan menos favorablemente
valoraciones. ) ..
al video en comparacién las

entrevistas cara a cara

Tabla 2. Resumen de los hallazgos empiricos relacionados con el uso de la videoconferencia en los procesos de seleccion.
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En el estudio elaborado por Basch et al. (2020) se concluye que los entrevistados por medios tecnolégicos
han obtenido peores resultados que aquellos que se entrevistan cara a cara. Segun el estudio esto se debe
por la falta de presencia social, asi como de la gestion de la impresidon. Aiade ademas que los candidatos se
encuentran mas cdmodos en las entrevistas presenciales que en las telematicas. Si bien es cierto que, gracias
a plataformas como Google Hangouts o Skype, las entrevistas virtuales se asemejan mas a las convencionales,
por lo que se pueden usar indistintamente en procesos de seleccidon similares.

Basandonos en la teoria de la presencia social, la entrevista puede variar en cuanto al nivel de presencia
social percibida, puesto que esta sufre bajo la influencia de la telecomunicacién, ya que hay ciertos
comportamientos no verbales que pueden verse limitados en las entrevistas por videoconferencias, dado
gue estas no muestran la imagen completa de los gestos y de las expresiones faciales.

Por otro lado, se concluye que las entrevistas cara a cara poseen mejor ancho de banda social, lo cual
hace referencia a que cuantas mas vias de comunicacién verbales y no verbales se utilizan en la transmision
de informacién por parte de un emisor, mejor sera la comprensién de la informacién por parte del receptor.
También que estas poseen mayor transparencia pese a que el avance de la tecnologia, la creaciéon de cdmaras
de alta resolucién y el establecimiento de conexiones a internet es mas rapida, provocando una mayor
similitud entre las entrevistas cara a cara y las entrevistas por videoconferencia (Daft y Lengel, 1986).

A continuacidn, se detallan una serie de hipétesis del porqué de las diferencias entre las videoconferencias
y las entrevistas cara a cara. Una de ellas radica en que los entrevistados reciben valoraciones de rendimiento
mads bajas en las entrevistas por videoconferencia en comparacién con las entrevistas cara a cara. Segun
Basch et al. (2020) esto se debe a que los entrevistados no pueden utilizar seguin qué tacticas verbales como
enfatizar los puntos fuertes, establecer contacto visual directo, lo cual, estd demostrado, que se traduce en
un rendimiento mas bajo en las videoconferencias, puesto que no se mira a los ojos de la otra persona, sino
a una camara.

Estos mismos sugieren que la interaccion social en las videoconferencias es peor puesto que no hay
presencia fisica en un mismo lugar del candidato y del entrevistador, a lo que hay que sumar el tamafio de la
pantalla, asi como de la imagen captada por la cdmara que puede perjudicar dicha interaccién. Por lo que,
podemos concluir que la falta de presencia social afecta a la comunicacidn entre entrevistador y candidato,
lo que da lugar a un bajo rendimiento de la entrevista. En base a esto, declaran que los entrevistados perciben
las videoconferencias mas negativamente que las entrevistas convencionales.

Para poder entender esta predisposicién de los candidatos a las entrevistas convencionales hay que tener
en cuenta las normas de justicia, es decir, las oportunidades de los candidatos a mostrar sus competencias,
experiencias y habilidades, si bien es cierto que en las entrevistas cara a cara estas normas se cumplen, en
las videoconferencias lo hacen, pero en menor medida.

La privacidad es otro de los elementos que perjudican a las videoconferencias frente a las entrevistas
convencionales, ya que provocan mas preocupaciones acerca de la privacidad, puesto que nunca se sabe a
ciencia cierta si el otro participante de la entrevista estd grabando la conversacion. Pese a lo mencionado
anteriormente, también cabe destacar la flexibilidad que ofrecen las entrevistas por videoconferencia, dada
la falta de necesidad de desplazamiento para llevarlas a cabo, lo que facilita la coordinacion del proceso de
seleccion.

Para completar la informacién y los resultados, se elabord un estudio para poder obtener resultados
fiables, en un primer momento eran 142 participantes, pero finalmente solo participaron 114, todos ellos
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universitarios. El estudio constaba de tres partes, la primera de ellas era un cuestionario en linea acerca de
su experiencia en entrevistas de seleccidon en general y de las entrevistas a través de la tecnologia en
particular. Una segunda parte consistié en la entrevista en si, que podia ser videoconferencia, o entrevista
cara a cara, ambas estaban siendo grabadas. Y finalmente se les envié el cuestionario final, donde contenia
items relativos a la percepcidn de imparcialidad, la claridad del contacto visual... Durante ambas entrevistas,
los participantes debian acudir vestidos adecuadamente como si de una entrevista real se tratase. Las
videoconferencias se realizaron a través de Skype.

En cuanto al contenido de la entrevista, esta constaba de 13 preguntas, seis de ellas en base al
comportamiento del pasado y siete orientadas al futuro. Dicha entrevista se planted de forma estructurada
para evitar que los entrevistadores pudieran indagar mas alla de lo estrictamente necesario. Una vez se
realizaron las entrevistas, tanto cara a cara como videoconferencias, los participantes respondieron un
cuestionario donde les preguntaban acerca de la gestién de la impresién, calidad percibida del contacto
visual, presencia social, percepciones de equidad y, por ultimo, preocupacién por la privacidad.

Los resultados de dicho estudio corroboraron lo anteriormente mencionado, puesto que los participantes
percibieron mayor calidad de contacto visual en las entrevistas cara a cara que, en las entrevistas por
videoconferencia, asi como una mayor presencia social percibida en las entrevistas cara a cara, también se
confirmé que se obtienen peores resultados en las videoconferencias, por ultimo, y como ventaja de las
videoconferencias, los participantes las perciben como mas flexibles.

Para finalizar con el estudio, Basch et al. (2020) redactaron una serie de conclusiones, a partir de las cuales
se deduce que, pese a que este estudio otorga cierta prevalencia de las entrevistas cara a cara frente a las
videoconferencias, hay que considerar que cada vez estamos mas familiarizados con la tecnologia, lo que en
un futuro puede dar lugar a la subestimacion de las diferencias entre las videoconferencias y las entrevistas
convencionales.

Cabe destacar que el estudio se ha basado en la realizacion de entrevistas estructuradas, por lo que, para
conseguir datos mds fiables en cuanto a la comparaciéon de las entrevistas convencionales y las
videoconferencias, seria necesario realizar otro estudio en entrevistas menos estructuradas.

Una dltima conclusién que ofrece el estudio, dado los resultados de este, es que no se deben emplear
ambos tipos de entrevista en la misma fase del proceso de seleccidon, puesto que estariamos dando lugar a
la discriminacién de candidatos, ya que no tendrian la misma oportunidad de mostrar sus competencias
aquellos que sean entrevistados cara a cara, a aquellos que lo hagan de manera virtual, lo cual no quiere
decir que deban abandonarse las videoconferencia ya que traen consigo una reduccién de costes en el
proceso de contratacion.

Del mismo modo que el texto anterior, a continuacién, vamos a examinar la influencia de la tecnologia de
las videoconferencias en las reacciones de los candidatos, asi como en los juicios de los entrevistadores en
las entrevistas de trabajo.

En este estudio, elaborado por Sears et al. (2013) se centran en las tres dimensiones de la justicia
procedimental mas relevantes para las entrevistas por medio de videoconferencia: la relacidn con el trabajo,
la oportunidad de realizar el trabajo y la informacion sobre la seleccién. Entendiendo la oportunidad de
realizar el trabajo o rendimiento como la posibilidad de demostrar los conocimientos, las habilidades y las
destrezas de la persona (Gilliland, 1993), en el caso de las videoconferencias, existen limitaciones en la fluidez
dado que hay dificultad por parte de los candidatos para expresarse plenamente de forma verbal y no verbal.
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En el caso de la relacién con el puesto de trabajo, se refiere a la medida en que se evalla la informacion
relevante para el puesto, en este caso, el estudio avala que hay personas que se pueden sentir discriminadas
puesto que puede haber candidatos “expertos en tecnologia” que les puede dar una ventaja frente a ellos
en una videoconferencia.

Por ultimo, la informacién sobre la seleccidn incluye la informacion, la comunicacién y las explicaciones
ofrecidas a los candidatos sobre el proceso de seleccion, en este caso se puede considerar que las entrevistas
a través de video conferencia proporcionan menos informacién que las entrevistas cara a cara, dado que son
mas novedosas. Por lo que podemos concluir, que los candidatos van a decantarse por la entrevista
convencional, frente a las videoconferencias.

Siguiendo con el hilo de la evaluacidon de los candidatos, estos van a otorgar peor puntuacion a los
entrevistadores con respecto a simpatia, confianza y competencia en las entrevistas a través de internet,
frente a las entrevistas cara a cara.

Contradiciendo todo lo anteriormente dicho, aparece Chapman y Rowe (2001) afirmando que los
entrevistadores atribuyen calificaciones mds altas a los candidatos en las videoconferencias puesto que los
consideraban en desventaja frente a las entrevistas cara a cara, y en consecuencia los compensaban con
notas mas favorables.

En el estudio participaron 104 personas, de las cuales 52 eran candidatos y 52 entrevistadores, todos ellos
estudiantes de MBA a tiempo completo. Siendo elegidos aleatoriamente como solicitantes o como
candidatos, estos ultimos fueron entrevistados con una entrevista cara a cara y una entrevista por
videoconferencia, teniendo un entrevistador diferente en cada una de ellas. Las entrevistas por
videoconferencia se hicieron a través de la plataforma Microsoft NetMeeting, con dos altavoces de audio y
una pantalla de ordenador de 17 pulgadas, ademas de una cdmara web. Previo a la realizacién de la
entrevista, los participantes del estudio contestaron un breve cuestionario sobre experiencia laboral y en
entrevistas, asi como sexo, edad, origen étnico, al llegar a la sesidn de las entrevistas, recibieron una breve
explicacion sobre el estudio y el trabajo. Las entrevistas consistieron en 12 preguntas situacionales, donde
se evaluaba la toma de decisiones, la iniciativa, las habilidades interpersonales, la comunicacién y la
presentacion general.

Una vez finalizada esta, los candidatos rellenaron un cuestionario donde median la justicia procedimental
asociada a la entrevista, y las caracteristicas del entrevistador, asi como el entrevistador evalud las
caracteristicas del solicitante. Tal y como se predecia, los resultados del estudio dictaminaron que los
candidatos puntuaron menos favorablemente a las entrevistas por videoconferencia en comparacién con las
entrevistas cara a cara, puesto que las primeras aportan menos informacion sobre la seleccién, por lo que
se consideran menos relacionadas con el trabajo. Por otro lado, los candidatos afirmaron que la realizacion
de la entrevista a través de internet aminoraba su rendimiento en la entrevista.

En cambio, Chapman y Rowe (2001) observaron que ciertos entrevistadores producian juicios mas validos
en las entrevistas a través de videoconferencia que en las cara a cara, dado que en las primeras limitaban la
informacién no verbal, lo que ocasionaba que los entrevistadores se centraran mas en las respuestas verbales
y la informacién que aportaban estas.

Como conclusion, consideramos que en el caso de que una organizacién opte por el uso de las
videoconferencias en un proceso de seleccién de personal han de tener en cuenta los efectos negativos de
esta, para mejorar la percepcidon de equidad de los candidatos, a través de, por ejemplo, proporcionar
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material adicional de preparacién previo a la entrevista, o la visualizacidn de un video informativo. Expertos
aconsejan limitar el uso de las entrevistas a través de videoconferencias al inicio del proceso de contratacidn
para descartar a aquellos candidatos que son claramente inadecuados.

En tercer lugar, encontramos el estudio de Straus et al. (2001), en el que se habla de cdmo debido a la
escasez de trabajadores cualificados y a la alta rotacidn ha hecho que las empresas empezaran a buscar
candidatos fuera de sus areas locales, y para reducir los costes han empezado a entrevistar a los solicitantes
a distancia.

Esta investigacidn quiere abordar si esta bien fundada la dependencia en los nuevos medios tecnolégicos
para la busqueda de personal, y si producen mayores beneficios que un aumento de la eficiencia. Para ello,
se examinaran las alternativas a la entrevista convencional comparando los efectos de las videoconferencias
y de la entrevista telefénica con las entrevistas cara a cara, examinando, asi como los medios de
comunicacion afectan a los juicios de los entrevistadores sobre las habilidades y destrezas de los candidatos
al puesto.

Para Straus et al. (2001), una de las caracteristicas principales que influye a la hora de comenzar un
proceso de seleccién es el ancho de banda, que revela el nimero de las diferentes sefiales que se transmiten
en un medio. De esta forma, los medios que muestran canales auditivos y visuales proporcionan un mayor
ancho de banda. Es el caso de las entrevistas telefdnicas que poseen menor ancho de banda porque filtran
las senales visuales. Ademds de esta, otra caracteristica es la sincronia, que hace referencia al intercambio
de informacidon de manera rapida y ajusta la informacién a las preguntas que realiza el entrevistador. La
integracion que se produce en las entrevistas cara a cara es de manera sincronica, puesto que no se retrasa
el intercambio comunicativo, y en el caso de las entrevistas telefénicas si que se produce un pequefio retraso.
Por otro lado, tenemos las videoconferencias en las que si que se provocan retrasos en la transmision de la
sefial que en ocasiones pueden interferir toda la comunicacidn, ademas de que en este medio también se
produce una desincronizacidn del audio y del video.

Se querian evaluar un serie de hipétesis las cuales eran, (1) que las evaluaciones de los entrevistadores
seran mas favorables en las entrevistas telefénicas que en las entrevistas cara a cara, (2) que existe una
relacién entre el atractivo fisico y el medio de comunicacién, es decir, los entrevistados menos atractivos
fisicamente obtendrdn una mayor evaluacién en las entrevistas telefdnicas, (3) que las evaluaciones de los
entrevistados seran mucho mds favorables en una entrevista cara a cara que, en una entrevista por
videoconferencia, (4) se mostrara una mayor comprension y fluidez de la conversacidn en las entrevistas cara
a cara que en las videoconferencias, y (5) los entrevistados se encontraran mas cémodos en una entrevista
cara a cara que en una entrevista por videoconferencia.

En este estudio participaron 60 estudiantes de primer afio del grado de Administracién de Empresas de
una universidad privada. El 73% de los estudiantes entrevistados para el estudio, eran hombres, y la edad
media se situaba en 26,4 ainos. Fueron reclutados a través de un anuncio por correo electréonico que fue
enviado a todos los alumnos de primero de dicha carrera. En el caso de los entrevistadores, constaban por 3
mujeres y 3 hombres, con una media de 35,2 afos y todos ellos pertenecientes a la raza caucasica para
controlar los efectos que podia provocar la raza en los entrevistados.

Los entrevistados se sometieron cada uno a dos tipos de entrevista. La primera era una entrevista cara a
cara y la segunda una entrevista o bien por videoconferencia o bien por teléfono. Esta asignacidn se produjo
al azar. En total se obtuvieron 60 entrevistas cara a cara y 30 entrevistas por videoconferencia o por teléfono.
Las entrevistas cara a cara se realizaron en la sala de entrevistas del centro de carreras de la universidad. Por
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otro lado, las entrevistas telefénicas se realizaron usando teléfonos de oficina estandar, los entrevistadores
se encontraban en una parte del edificio alejada de la sala en la que estaban los entrevistados. En el caso de
las videoconferencias, se realizaron usando el equipo “PictureTel”, encontrandose ambos grupos en salas
separadas. Todas las entrevistas fueron grabadas y los participantes fueron informados de esto.

Tras realizar las entrevistas, se llegd a la conclusién de que el ancho de banda afectd a las percepciones
gue mostraron los entrevistados. Ademas, se comprobd que los entrevistadores evaluaron de manera mas
favorable a los entrevistados por teléfono, a los cuales solo se les escuchaba la voz, que a los entrevistados
en los que se les podia observar también de manera visual. Los participantes con caracteristicas visuales
menos favorables obtuvieron una mayor calificacién en las entrevistas telefénicas que en las que se
realizaron cara a cara, sin embargo, cabe destacar que las caracteristicas mas favorables no ayudaron a
obtener una mayor puntuacién en las entrevistas cara a cara. Aunque en las videoconferencias se
encontraron una serie de dificultades a la hora de tener un buen “feed-back” entre entrevistador y
entrevistado, por lo que se pudo comprobar que la sincronia no afectaba a los juicios de los entrevistadores,
es decir, no se les evalué de manera desfavorable.

En el caso de los entrevistados, evaluaron menos favorablemente a los entrevistadores en cuanto a su
simpatia, competencia y fiabilidad cuando se trataba de video conferencias, en comparaciéon con las
entrevistas cara a cara. Por el contrario, a los entrevistados si que le afecta la sincronia a la hora de realizar
las entrevistas, esto se puede explicar en base a que estos intentan regular mas su velocidad a la hora de
hablar y de reaccionar a las respuestas fisicas del entrevistador.
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6 Discusion y conclusiones

En este trabajo nuestro objetivo ha sido realizar una revisidn bibliografica sobre la seleccién de personal
a través del uso de videoconferencias. Los resultados obtenidos en base a esta investigacion guardan relacion
con el contenido tedrico y muestran como el avance tecnoldgico ha introducido nuevas formas de entrevistar
y llevar a cabo el proceso de seleccidn de personal y es por esto, por lo que surge este TFG.

Sin embargo, hemos podido comprobar que no existen suficientes investigaciones acerca de la aplicacién
directa de la videoconferencia en la seleccidn de personal, pero pese a ser esta escasa, hemos llegado a una
serie de conclusiones que evolucionan en los diferentes articulos analizados.

Para comenzar con las conclusiones, hemos podido observar que los tres articulos de la investigacion
(100% del total) concuerdan en cuando usar la videoconferencia en el proceso de seleccion de personal. En
el estudio de Straus et al. (2001) se concluye que el momento idéneo para realizar una entrevista por
videoconferencia es al comienzo del proceso, es decir, en la preseleccién, puesto que es aqui donde se
pueden asegurar el descartar a los candidatos que claramente no sean aptos para el puesto de trabajo que
se desea cubrir, del mismo modo, el estudio realizado por Sears et al. (2013) también se aconseja limitar el
uso de las entrevistas al momento de la preseleccién, dado que una contratacidn inexacta puede ocasionar
altos costes a la empresa. Dicho autor, da prevalencia a las entrevistas cara a cara para mitigar las reacciones
negativas de los candidatos ante las entrevistas por videoconferencia. Sears et al. (2013) afiade, ademads, que
en aquellos procesos de seleccion en donde hay muy pocos candidatos para cubrir un puesto de trabajo
determinado, no es aconsejable el uso de las videoconferencias, a no ser que el objetivo de esta sea aumentar
el numero de solicitantes del puesto de trabajo.

Los articulos cientificos revisados avalan el ahorro de costes tanto para la empresa como para los
trabajadores que provoca el uso de las videoconferencias frente a los costes de desplazamiento que conlleva
la entrevista cara a cara.

El estudio realizado por Basch et al (2020), en sus conclusiones, afirma que los candidatos van a optar por
las entrevistas cara a cara puesto que se sienten mas cdmodos con ella y no perciben discriminacién entre
unos candidatos y otros en base a sus conocimientos informaticos. Ademas, dicho estudio muestra como los
solicitantes presentan mayor preocupacién en cuanto a su privacidad en las entrevistas por videoconferencia,
puesto que los candidatos dicen no poder controlar totalmente la transmision de informacién a través de
internet.

Los principales factores que hacen de la entrevista cara a cara la mas elegida son la percepcién de equidad
por parte de los candidatos, un mayor ancho de banda social que favorece la comunicacién entre
entrevistador y entrevistado, asi como una mejor calificacion del desempefio, lo que hace que puedan
mostrar mejor sus competencias y habilidades, y por lo tanto tener mas posibilidades de ser contratados.

Finalmente, la totalidad de los estudios concuerdan que tanto entrevistador como entrevistado obtienen
mejor valoracién en cuanto a simpatia y confianza por la otra parte cuando se realizan las entrevistas cara a
cara. Los autores afirman que esto se debe a una mayor comunicacién visual entre las dos partes, ya que
mirar directamente a los ojos genera mas confianza que la barrera que crea la cdmara web, pese a que, los
avances tecnoldgicos cada vez mejoran mas este tipo de herramientas comunicativas audiovisuales.

Una vez analizados todos los articulos cientificos en base al uso de las videoconferencias en el proceso de
seleccion de personal podemos concluir que, si bien es un método que estd avanzando con la globalizacién
de la tecnologia, aun se debe limitar su uso al comienzo de la preseleccidn para evitar situaciones
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discriminatorias entre candidatos. En base a esto, consideramos que se deben realizar mas investigaciones
acerca del tema para conseguir reducir estas posibles desigualdades para que, teniendo en cuenta las
ventajas que ofrece respecto de las entrevistas cara a cara, su uso se pueda ampliar en un futuro en las
organizaciones, puesto que son un entorno cada vez mas informatizado, no solo en los procesos de seleccion,
sino también en el desarrollo de las actividades propias del puesto de trabajo, y la forma de realizar estas,
con una mayor presencia de teletrabajadores y todo lo que ello conlleva.

6.1 Limitaciones e investigacion futura

La principal limitacién del presente TFG es el limitado nimero de articulos encontrados a la hora de
comenzar nuestra revisién tedrica, lo cual da lugar a una repeticién de ideas y conceptos en los articulos
analizados. Si bien esto puede no ser percibido como algo negativo, dado que las conclusiones de los articulos
concuerdan entre ellas, la falta de distintas valoraciones y por lo tanto la ausencia de comparaciones, no
permite afirmar cual es la opinidn correcta.

El campo sobre el que hemos realizado el andlisis da pie a mucha investigacion en el futuro, en especial
en como el desarrollo tecnolégico puede afectar y, en este caso, favorecer el uso de internet y de las
videoconferencias en el proceso de seleccién de personal.

De acuerdo con el parrafo anterior, una propuesta de investigacion que esclareciera el uso de las
videoconferencias seria la siguiente: En primer lugar, encontrar una serie de empresas que estuviesen
conformes con participar en el estudio, empresas de distintos tamafios para poder generalizar los resultados
obtenidos, siempre y cuando puedan pagar el coste del estudio y tengan necesidades reales de busqueda de
personal. A continuacidn, se iniciardn dichos procesos de seleccién para cubrir las vacantes, siendo dichos
procesos llevados a cabo a través de entrevistas cara a cara y entrevistas por medio de videoconferencia,
con el objetico de comprobar como difieren dichos procesos en base al tipo de entrevista escogida.

Para ello, cada empresa seleccionara el mismo ndmero de empleados, con el mismo tipo de entrevista,
para que, en tercer lugar, se haga un seguimiento laboral de los candidatos escogidos con el objetivo de
demostrar la validez de las entrevistas a través de internet. Somos conscientes de que este tipo de estudio
es un tanto utépico, y que requiere de aportaciéon econdmica, de esfuerzo y de un gran niumero de personal
para poder ser llevado a cabo, pero que, si se consigue, va a aportar luz sobre el uso de las videoconferencias
en la seleccion de personal.
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