rrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrrr

Proceso de Selecciony
Factores Subjetivos




P Proceso de Seleccién y Factores Subjetivos

Proceso de Seleccion y Factores Subjetivos

El contenido de esta publicacién se puede citar o reproducir con propdsitos
académicos siempre y cuando se dé la fuente o procedencia.

Las imagenes contenidas en el presente documento respetan los derechos de
autor de sus creadores, las cuales fueron desarrolladas o citadas por los autores.

Autor: Ruby Lorena Carrillo Barbosa
©Corporacion Universitaria de Asturias.
Bogota, D.C.

2024

Esta publicacion no refleja las opiniones de la Corporacion Universitaria de
Asturias, instituciones de la RED SUMMA o de las afiliaciones de los autores.

Cita del documento.

Carrillo, R. (2024). Proceso de Seleccion y Factores Subjetivos. Corporacion
Universitaria de Asturias.

ASTURIAS CORPORACION UNIVERSITARIA®

Nota Técnica preparada por Asturias Corporacién Universitaria. Su difusion, reproducciéon o
uso total o parcial para cualquier otro propdsito queda prohibida. Todos los derechos
reservados.



P Proceso de Seleccién y Factores Subjetivos

indice

1 Factores subjetivos en el proceso de seleccion de personal 4

1.1  Influencia de la personalidad del reclutador en la evaluacion de

candidatos 4
1.2 Efecto del sesgo de confirmacidn en la seleccién de personail................... 5
2 El papel de la intuicidon en la seleccién de personal 6

2.1 Comparacién entre decisiones intuitivas y decisiones basadas en datos .

6
2.2 Validacidn de la intuicidn a través de resultados objetivos ................. 7
3 La importancia de la empatia en el proceso de selecciodn 8

3.1 Impacto de la empatia en la identificacion de habilidades vy
competencias 8

3.2 La empatia como factor determinante en la retencién y satisfaccién
laboral 9

4  Sesgos cognitivos en la seleccidon de personal 9

4.1 Identificacidon de sesgos cognitivos comunes en la toma de decisiones
de contratacion 9

4.2 Estrategias para mitigar la influencia de sesgos cognitivos en el

proceso de seleccidén 10
5 La Etica en el Proceso de Seleccién 11
5.1 Principios éticos fundamentales en la seleccién de personal..................... 11

5.2 Implementacion de politicas y procedimientos éticos en el proceso de

contratacion 12
6 Conclusiones 13
7 Bibliografia Recomendada 14

ASTURIAS CORPORACION UNIVERSITARIA®

Nota Técnica preparada por Asturias Corporacién Universitaria. Su difusion, reproducciéon o
uso total o parcial para cualquier otro propdsito queda prohibida. Todos los derechos
reservados.



P Proceso de Seleccién y Factores Subjetivos

Objetivos

e Analizar cémo las percepciones personales de los reclutadores pueden
influir en la seleccién de personal y como gestionar estas influencias para
tomar decisiones mas objetivas.

e Evaluar la validez de la intuicion como herramienta de evaluacion en el
proceso de seleccién de personal, considerando su impacto en la toma de
decisiones basadas en datos y evidencia.

e Examinar la importancia de la empatia en el proceso de seleccién de
personal y como esta capacidad puede afectar la eleccidon de candidatos,
asi como estrategias para fomentar la empatia en los reclutadores.

1 Factores subjetivos en el proceso de seleccidon de personal

En el proceso de seleccidn de personal, las percepciones personales juegan un
papel crucial. Los reclutadores, al evaluar a los candidatos, pueden verse
influenciados por sus propias experiencias, creencias y prejuicios. Estos
factores subjetivos pueden afectar la objetividad en la toma de decisiones de
contratacién, dando lugar a decisiones sesgadas. Es fundamental entender cémo
estos factores influyen en el proceso y como mitigar su impacto para garantizar
decisiones mas justas y equitativas.

1.1 Influencia de la personalidad del reclutador en la evaluacion de
candidatos

La personalidad del reclutador puede tener un impacto significativo en la
evaluacion de los candidatos durante el proceso de seleccidén. Los rasgos de
personalidad del reclutador, como la extroversion, la amabilidad, la estabilidad
emocional, la conciencia y la apertura a la experiencia, pueden influir en la forma
en que percibe y valora a los candidatos.

e Por ejemplo, un reclutador altamente extrovertido podria sentirse mas
atraido por candidatos que también son extrovertidos, ya que los percibira
como mas enérgicos, comunicativos y aptos para roles que requieren
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interaccién social. Por otro lado, un reclutador altamente concienzudo
podria valorar mas a los candidatos que demuestran un alto nivel de
organizacion, responsabilidad y meticulosidad en sus respuestas durante la
entrevista.

La amabilidad del reclutador puede influir en cémo percibe a los candidatos en
términos de su calidez, cooperacién y empatia. Un reclutador mas amable podria
ser mas propenso a favorecer a candidatos que proyectan una imagen amigable y
cordial.

La estabilidad emocional del reclutador también puede desempefar un papel
importante. Un reclutador con alta estabilidad emocional puede ser mas objetivo y
consistente en sus evaluaciones, mientras que un reclutador con baja estabilidad
emocional puede ser mas propenso a verse influenciado por factores emocionales
en su toma de decisiones.

La conciencia del reclutador, que se refiere a su nivel de organizacion,
responsabilidad y cuidado en el trabajo, puede influir en cémo valora a los
candidatos en términos de su idoneidad para roles que requieren atencién al
detalle y cumplimiento de normas y procedimientos.

La personalidad del reclutador puede afectar la forma en que evalia a los
candidatos y puede influir en sus decisiones de contratacién. Es importante que
los reclutadores sean conscientes de sus propias caracteristicas de personalidad
y busquen mantener la objetividad y la imparcialidad en sus evaluaciones para
garantizar un proceso de seleccién justo y equitativo.

1.2 Efecto del sesgo de confirmacion en la seleccion de personal

El sesgo de confirmacidon es un fendmeno cognitivo en el que las personas
tienden a buscar, interpretar y recordar informaciéon de manera selectiva para
confirmar sus creencias o hipdtesis previas, mientras ignoran o descartan
informacidén que contradice esas creencias. En el contexto de la seleccién de
personal, el sesgo de confirmacién puede jugar un papel importante en cémo los
reclutadores evalian a los candidatos.

e Por ejemplo, si un reclutador tiene una impresion inicial positiva de un
candidato basada en su curriculum o su primera impresion en una
entrevista, es posible que busque activamente informacidon que confirme
esa impresion positiva, como respuestas a preguntas que refuercen las
habilidades y cualidades percibidas del candidato. Al mismo tiempo, el
reclutador puede pasar por alto o minimizar informacion que contradice esa
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impresién inicial, como signos de falta de experiencia en ciertas areas o
respuestas ambiguas.

Este sesgo puede llevar a decisiones de contrataciéon sesgadas y subjetivas, ya
que el reclutador puede estar mas inclinado a seleccionar al candidato que
confirme su primera impresion, incluso si otros candidatos tienen habilidades o
experiencias mas relevantes para el puesto.

Para evitar el sesgo de confirmacién en la seleccién de personal, es importante
que los reclutadores sean conscientes de este fendmeno y busquen activamente
informacién que pueda contradecir sus primeras impresiones. También pueden
utilizar técnicas como entrevistas estructuradas con preguntas estandarizadas y
evaluaciones objetivas de habilidades para minimizar la influencia de los sesgos
en el proceso de seleccion.

2 El papel de laintuicion en la seleccién de personal

La intuicion es una herramienta poderosa en la toma de decisiones, incluso en un
proceso basado en datos. Aunque la intuiciéon puede proporcionar informacién
valiosa sobre un candidato, también puede estar influenciada por sesgos y
percepciones subjetivas. Es importante analizar criticamente la validez de la
intuicion en el proceso de seleccion y como integrarla de manera efectiva
con datos objetivos para tomar decisiones informadas y equilibradas.

2.1 Comparacion entre decisiones intuitivas y decisiones basadas en
datos

En el proceso de seleccién de personal, los reclutadores se enfrentan a la
decision de seguir su intuicién o basar sus decisiones en datos concretos. La
intuicién se basa en la experiencia, el instinto y la percepcion subjetiva, mientras
que la toma de decisiones basada en datos se fundamenta en el andlisis de
informacién objetiva y cuantificable.

e Por ejemplo, un reclutador podria tener una intuicién fuerte sobre un
candidato basada en su impresidon personal durante la entrevista, su
lenguaje corporal o su forma de expresarse. Esta intuicidon podria llevar al
reclutador a tomar una decisidon favorable hacia ese candidato, incluso si
los datos objetivos sugieren que otro candidato tiene un mejor ajuste para
el puesto en términos de habilidades y experiencia.
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Por otro lado, la toma de decisiones basada en datos implica analizar informacién
concreta, como resultados de pruebas de habilidades, historial laboral y logros
académicos, para evaluar a los candidatos de manera objetiva y justa.

Ambos enfoques tienen sus ventajas y desventajas. La intuicion puede ser util
para tomar decisiones rdpidas en situaciones ambiguas o complejas, pero
también puede estar sesgada por prejuicios personales o experiencias pasadas.
Por otro lado, la toma de decisiones basada en datos tiende a ser mas objetiva y
precisa, pero puede perder de vista aspectos importantes como la adaptabilidad o
el potencial de desarrollo de un candidato.

En Jultima instancia, la mejor practica es combinar ambos enfoques. Los
reclutadores pueden usar su intuicién como una guia inicial, pero luego respaldar
sus decisiones con datos objetivos para garantizar una seleccién de personal
equitativa y eficaz.

2.2 Validacidn de la intuicién a través de resultados objetivos

La intuicién en el proceso de seleccion de personal es a menudo objeto de
debate. Algunos argumentan que puede ser una herramienta valiosa para evaluar
a los candidatos de manera rapida y efectiva, mientras que otros sostienen que
puede estar sesgada y llevar a decisiones subjetivas. Una forma de validar la
intuicion es a través de resultados objetivos que respalden la decisidon tomada.

e Por ejemplo, un reclutador podria tener una fuerte intuicién sobre un
candidato en particular durante una entrevista, basada en su
comportamiento, respuestas a preguntas y la impresién general que
transmite. Si posteriormente se contrata a ese candidato y demuestra un
rendimiento excepcional en el puesto, esto puede considerarse una
validacion de la intuicidn inicial del reclutador.

Otro ejemplo podria ser cuando un reclutador tiene una intuicidn negativa sobre
un candidato, pero al revisar los datos objetivos, como sus logros previos en
trabajos anteriores o su desempefio en pruebas de habilidades especificas, se
encuentra que el candidato es altamente cualificado y adecuado para el puesto.
En este caso, los datos objetivos pueden ayudar a corregir la intuicién inicial y
tomar una decisién mas informada.

La clave para validar la intuicidon a través de resultados objetivos es mantener un
enfoque equilibrado y estar dispuesto a ajustar las percepciones iniciales en
funcién de la evidencia concreta disponible. Combinar la intuicién con datos
objetivos puede resultar en decisiones de contrataciéon mas sélidas y acertadas.
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3 Laimportancia de la empatia en el proceso de seleccién

La empatia es fundamental en el proceso de selecciéon de personal, ya que
permite a los reclutadores comprender las necesidades, motivaciones y
emociones de los candidatos. Esta capacidad de ponerse en el lugar del otro no
solo mejora la experiencia del candidato, sino que también ayuda a identificar a
los candidatos mas adecuados para el puesto y la cultura organizacional. Explorar
como la empatia impacta en la elecciéon de candidatos es esencial para crear
equipos mas cohesionados y productivos.

3.1 Impacto de la empatia en la identificacion de habilidades y
competencias

La empatia, la capacidad de ponerse en el lugar del otro y comprender sus
emociones y perspectivas, puede tener un impacto significativo en la
identificacion de habilidades y competencias durante el proceso de selecciéon de
personal. Al mostrar empatia hacia los candidatos, los reclutadores pueden
obtener una vision mas profunda de sus experiencias pasadas, sus motivaciones y
sus habilidades interpersonales.

e Por ejemplo, durante una entrevista, un reclutador empatico puede notar
signos de nerviosismo en un candidato y, en lugar de interpretarlo como
falta de confianza, puede reconocerlo como una respuesta natural a una
situacion estresante. Esto le permite al reclutador ajustar su enfoque para
que el candidato se sienta mas comodo y pueda demostrar su verdadero
potencial.

La empatia puede ayudar a los reclutadores a identificar habilidades blandas
clave, como la capacidad de trabajar en equipo, la comunicacion efectiva y la
resolucion de problemas, que a menudo son dificiles de evaluar mediante pruebas
estandar. Al comprender mejor las experiencias y perspectivas Unicas de cada
candidato, los reclutadores pueden tomar decisiones mdas informadas sobre su
idoneidad para el puesto.

La empatia puede mejorar la calidad de las decisiones de contrataciéon al permitir
a los reclutadores ver mas alld de las habilidades técnicas y evaluar el potencial
de los candidatos para integrarse bien en el equipo y contribuir al éxito de la
organizacion.
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3.2 La empatia como factor determinante en la retencién y satisfaccion
laboral

La empatia, la capacidad de comprender y compartir los sentimientos de los
demas, juega un papel crucial en la retencién y satisfaccién laboral. Cuando los
empleados sienten que son entendidos y valorados en el lugar de trabajo, tienden
a estar mas comprometidos y satisfechos con su trabajo.

¢ Por ejemplo, un gerente empatico puede darse cuenta de que un empleado
estd experimentando dificultades personales y ofrecerle apoyo y flexibilidad
en su trabajo. Este gesto de empatia no solo ayuda al empleado a superar
sus dificultades, sino que también fortalece la relacién entre el empleado y
la empresa, aumentando la lealtad y la satisfaccion laboral.

La empatia en el lugar de trabajo puede mejorar la comunicacién y las relaciones
interpersonales, lo que contribuye a un ambiente laboral méas armonioso y
colaborativo. Los equipos en los que los miembros se sienten comprendidos y
valorados tienden a ser mas productivos y efectivos en el logro de objetivos
comunes.

La empatia no solo es fundamental para crear un ambiente laboral positivo, sino
que también puede tener un impacto directo en la retencidn y satisfaccion laboral
de los empleados, lo que a su vez beneficia a la empresa en términos de
productividad y resultados.

4 Sesgos cognitivos en la seleccion de personal

Los sesgos cognitivos son errores sistematicos en el pensamiento que
pueden distorsionar la toma de decisiones. En el contexto de la seleccion de
personal, los reclutadores pueden verse afectados por sesgos como la tendencia a
favorecer a candidatos similares a ellos o a quienes han tenido éxito en el
pasado. Identificar estos sesgos y aplicar estrategias para mitigar su influencia es
esencial para garantizar una evaluacidn objetiva y justa de todos los candidatos.

4.1 Identificacién de sesgos cognitivos comunes en la toma de
decisiones de contratacién

Los sesgos cognitivos son patrones sistematicos de desviacién de la racionalidad
o del juicio objetivo, que ocurren cuando las personas procesan y interpretan la
informaciéon de manera subjetiva. En el contexto de la toma de decisiones de
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contratacion, los reclutadores pueden estar sujetos a varios sesgos cognitivos que
pueden afectar sus decisiones de manera inconsciente. Identificar estos sesgos
es fundamental para tomar decisiones de contratacion mas objetivas y efectivas.

Uno de los sesgos cognitivos mas comunes en la toma de decisiones de
contratacion es el sesgo de confirmacién, que se refiere a la tendencia a
favorecer la informacion que confirma nuestras creencias preexistentes y a
ignorar o descartar la informacién que las contradice.

e Por ejemplo, un reclutador que tiene una opinién positiva de un candidato
puede pasar por alto sefales de advertencia durante la entrevista que
podrian indicar que el candidato no es la mejor opcidn para el puesto.

Otro sesgo cognitivo comin es el efecto halo, que ocurre cuando una
caracteristica positiva de un candidato influye en la evaluacién de otras
caracteristicas, incluso si no estan directamente relacionadas. Por ejemplo, un
candidato que tiene una excelente habilidad de comunicacion puede ser evaluado
positivamente en otras areas, como habilidades técnicas, simplemente por esta
impresion inicial positiva.

Otros sesgos cognitivos incluyen el sesgo de contraste, que ocurre cuando se
compara a un candidato con otros en lugar de evaluarlo objetivamente por sus
propios méritos, y el sesgo de representatividad, que se refiere a la tendencia a
juzgar la probabilidad de que un evento ocurra en funcién de lo bien que coincida
con un prototipo o estereotipo.

Identificar y mitigar estos sesgos cognitivos es crucial para tomar decisiones de
contratacion mas objetivas y basadas en evidencia. Los reclutadores pueden
hacerlo adoptando practicas de contratacién mas estructuradas y basadas en
datos, como la elaboracion de perfiles de competencias claros, la utilizaciéon de
paneles de entrevistas y la revision cuidadosa de la informacién recolectada
durante el proceso de seleccion.

4.2 Estrategias para mitigar la influencia de sesgos cognitivos en el
proceso de seleccion

Los sesgos cognitivos pueden influir en la toma de decisiones de contratacion de
manera significativa, pero existen estrategias efectivas para mitigar su impacto y
promover una seleccion mas objetiva y basada en evidencia.

Una de las estrategias clave es la implementaciéon de procesos de seleccién
estructurados y basados en datos. Esto implica la definicion clara de criterios de
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seleccion y la utilizacién de herramientas y técnicas objetivas para evaluar a los
candidatos. Por ejemplo, se pueden utilizar pruebas psicométricas y entrevistas
estructuradas para recopilar informacién relevante de manera consistente y
compararla de manera mas objetiva.

Otra estrategia importante es la formacién y sensibilizacién de los reclutadores
sobre los sesgos cognitivos. Al reconocer los sesgos y entender cdmo pueden
afectar sus decisiones, los reclutadores pueden estar mas alerta y tomar medidas
para contrarrestarlos.

e Por ejemplo, pueden utilizar listas de verificacién durante las entrevistas
para asegurarse de que estan evaluando a todos los candidatos de manera
equitativa.

La diversificacion de los equipos de selecciéon puede ayudar a minimizar los
sesgos cognitivos. Al tener diferentes perspectivas y experiencias representadas
en el proceso de seleccion, se pueden identificar y abordar los sesgos de manera
mas efectiva.

Mitigar la influencia de los sesgos cognitivos en el proceso de seleccidn requiere
la implementacidon de procesos estructurados y basados en datos, la formacién de
los reclutadores sobre los sesgos cognitivos y la diversificacidon de los equipos de
seleccidon. Estas estrategias pueden contribuir a una seleccién mas objetiva y
justa, beneficiando tanto a los empleadores como a los candidatos.

5 La Etica en el Proceso de Seleccion

La ética desempeiia un papel fundamental en el proceso de seleccidon de
personal, ya que garantiza que las decisiones sean justas y equitativas para todos
los candidatos. Es necesario establecer politicas y procedimientos éticos que
promuevan la transparencia, la imparcialidad y el respeto hacia los
candidatos. Garantizar que el proceso de seleccidn sea ético no solo fortalece la
reputacion de la empresa, sino que también contribuye a la construccién de
equipos diversos y talentosos.

5.1 Principios éticos fundamentales en la seleccién de personal

La seleccidon de personal es un proceso fundamental en cualquier organizacion, y
es importante que se realice de manera ética y justa. Existen varios principios

ASTURIAS CORPORACION UNIVERSITARIA®

Nota Técnica preparada por Asturias Corporacién Universitaria. Su difusion, reproducciéon o
uso total o parcial para cualquier otro propdsito queda prohibida. Todos los derechos
reservados.



P Proceso de Seleccién y Factores Subjetivos

éticos fundamentales que deben guiar este proceso para garantizar que se tomen
decisiones adecuadas y respetuosas con todos los candidatos.

En primer lugar, la equidad y la no discriminacién son principios fundamentales
en la seleccion de personal. Todos los candidatos deben tener las mismas
oportunidades de ser considerados para un puesto, independientemente de su
origen étnico, género, edad, orientaciéon sexual o cualquier otra caracteristica
personal.

Otro principio ético importante es la transparencia. Los procesos de seleccion
deben ser transparentes y claros para todos los candidatos, de modo que sepan
qué esperar y como se tomaran las decisiones.

La confidencialidad es crucial en el proceso de seleccién. La informacién
personal y profesional de Llos candidatos debe tratarse de forma
confidencial y solo debe ser compartida con las personas involucradas en el
proceso de seleccién.

Por ultimo, la responsabilidad y la integridad son principios éticos clave en la
seleccidon de personal. Los reclutadores y responsables de seleccién deben tomar
decisiones basadas en criterios objetivos y relevantes para el puesto, y deben
actuar de manera honesta y ética en todo momento.

Los principios éticos fundamentales en la selecciéon de personal incluyen la
equidad, la transparencia, la confidencialidad, la responsabilidad y la integridad.
Estos principios son fundamentales para garantizar que el proceso de seleccidén
sea justo, respetuoso y eficaz para todas las partes involucradas.

5.2 Implementacion de politicas y procedimientos éticos en el proceso
de contratacion

La implementacion de politicas y procedimientos éticos en el proceso de
contratacién es crucial para garantizar que se tomen decisiones justas y
equitativas. Estas politicas y procedimientos deben estar disefados para
promover la transparencia, la equidad y el respeto por los derechos de los
candidatos.

Una forma de implementar politicas éticas en el proceso de contratacién es
asegurarse de que todas las vacantes se anuncien de manera clara y accesible
para todos los interesados. Esto garantiza que todas las personas que cumplan
con los requisitos tengan la oportunidad de presentar su candidatura.
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Otro aspecto importante es el uso de criterios de seleccién claros y objetivos. Los
criterios de seleccién deben estar relacionados directamente con las habilidades
y competencias necesarias para el puesto, y no deben estar sesgados por factores
irrelevantes como la edad, el género o la nacionalidad.

Es fundamental mantener la confidencialidad de la informacidn de los candidatos.
La informacidon personal y profesional de los candidatos debe tratarse de forma
confidencial y solo debe ser compartida con las personas involucradas en el
proceso de seleccidn.

e Un ejemplo de implementacidon de politicas éticas en el proceso de
contratacion podria ser el establecimiento de un comité de seleccién que
supervise todo el proceso y garantice que se sigan las politicas vy
procedimientos éticos establecidos. Este comité podria estar compuesto
por representantes de diferentes dreas de la organizacién para garantizar
una visién amplia y equilibrada en la toma de decisiones.

La implementaciéon de politicas y procedimientos éticos en el proceso de
contratacion es esencial para garantizar que se tomen decisiones justas y
equitativas. Estas politicas deben promover la transparencia, la equidad y el
respeto por los derechos de los candidatos en todo momento.

6 Conclusiones

e Los factores subjetivos, como la personalidad del reclutador, pueden influir
en la evaluacién de los candidatos, lo que resalta la importancia de la
objetividad en el proceso de seleccion.

e El sesgo de confirmaciéon puede llevar a decisiones sesgadas en la
seleccion de personal, destacando la necesidad de mantener una mente
abierta y considerar todas las opciones.

e La intuicién puede ser una herramienta valida en la seleccién de personal,
pero debe ser validada a través de resultados objetivos para garantizar su
eficacia.

e La empatia puede impactar en la identificacion de habilidades vy
competencias, asi como en la retencién y satisfacciéon laboral de los
empleados.
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e Los sesgos cognitivos son comunes en la toma de decisiones de
contratacion y deben ser identificados y mitigados para garantizar
decisiones justas y equitativas.

e La ética juega un papel fundamental en el proceso de seleccidon, y es
importante seguir principios éticos para garantizar la equidad y la
transparencia.

e La implementacién de politicas y procedimientos éticos en el proceso de
contratacién es crucial para garantizar que se tomen decisiones justas y
equitativas para todos los candidatos.
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