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Resumen

El proceso de seleccion de empleados realizado dentro de una empresa puede estar sujeto
a fallas teniendo en cuenta que la informacién con la que cuentan los empleadores es limitada,
esto debido a que una hoja de vida no muestra de manera perfecta el nivel de productividad
de un candidato y por ello los empleadores pueden tomar decisiones sesgadas basandose
en caracteristicas no relevantes para la productividad generando beneficios o penalizaciones
injustificadas con los empleados. Esta investigacién estudia el efecto del nivel de atractivo
fisico y de confianza de posibles empleados en la percepcién de productividad que tienen
los empleadores al realizar una estimacién del rendimiento que tendrian sobre una tarea
para la cual su desarrollo no depende del nivel de atractivo fisico del aplicante. Mediante un
experimento de laboratorio se modifica la forma de mostrar la informacién en hojas de vida;
con ello se encuentra un resultado diferente al de la literatura relacionada: Un mayor nivel
de atractivo fisico de los empleados esta relacionado de manera negativa con la percepcién
que ellos mismos tienen sobre su productividad y también se encuentra que los empleadores

perciben como menos productivos a los empleados cuando estos son més atractivos.
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1. Introduccion

El proceso de seleccién de personal comienza cuando una empresa abre una vacante y se
define el perfil con las caracteristicas adecuadas que debe cumplir la persona para ocupar dicha
plaza de trabajo. El objetivo de estos procesos es encontrar al candidato correcto y no tomar
una decisién sesgada en la cual se beneficie o se penalice a las personas por caracteristicas que no
tengan relevancia en el puesto a ocupar. Lo ideal es que el proceso sea liderado por una persona
con conocimientos de reclutamiento de personal como la aplicacién de formularios, desarrollo de
entrevistas y ejecucién de pruebas estandarizadas, de forma que se mitigue una decisién sesgada
y se logre extraer informacion relevante con mayor exactitud de lo que una hoja de vida puede

revelar.

Un proceso que se base en la intuicién de los evaluadores puede dar origen a beneficios
o penalidades por caracteristicas que no tengan efecto alguno en el correcto desarrollo de la
tarea. Se ha estudiado el diferencial generado por variables como género, nacionalidad, raza,
etc., pero también se le ha dado importancia al anélisis de variables como el atractivo fisico
de los aspirantes y como este puede generar un trato diferente entre personas consideradas
atractivas en comparacién con aquellas consideradas no tan atractivas. En un caso donde el
proceso de selecciéon no se realice de manera seria, los aspirantes no son los unicos afectados,
las mismas empresas también sufren las consecuencias debido a que un proceso de seleccién
que permita tomar decisiones basdndose en caracteristicas no relevantes para la productividad
puede terminar en la contrataciéon de personal no tan competente para la tarea en cuestién, lo
que termina afectando el normal funcionamiento de la empresa. Investigaciones realizadas en
Colombia como (Hernandez et al., |2007) y (Naranjo, [2012) encuentran que en ciertas empresas,
el proceso de seleccién se realiza por medio de recomendaciones de los mismos empleados de la
empresa, ademds, el proceso dista de ser estructurado puesto que la evaluacién de los aspirantes
es realizada de una manera intuitiva en donde se le da mayor importancia a la actitud del
aspirante que a los conocimientos y habilidades del mismo, esto se da debido a que las empresas
asumen que los titulos o certificados ya son garantia suficiente del conocimiento. Se puede pensar
que estos procesos estan sesgados hacia las variables previamente mecionadas y es posible que

también estén sesgados hacia informacién sobre el atractivo fisico de los candidatos.

Este tema cobra interés en la década de los 90 con estudios como [Hamermesh y Biddle| (1993])
y Biddle y Hamermesh| (1995 donde encuentran que el nivel de atractivo fisico tiene un peso
significativo y positivo en las ganancias de las personas. El problema con estas investigaciones es
que los datos pueden no ser confiables debido a que utilizan bases de datos que no fueron creadas
para ese andlisis en particular. Dicho inconveniente con la confiabilidad de los datos se puede
solucionar mediante aproximacién experimental, como la ejecutada en la investigacion de Mobius

y Rosenblat| (2006)) donde los investigadores realizan un estudio bajo condiciones controladas



en Argentina y encuentran un efecto similar al propuesto por las investigaciones pioneras, en

donde el nivel de atractivo fisico tiene un efecto positivo y significativo en los ingresos de las

personasﬂ

Mediante un experimento de laboratorio se busca analizar en un primer grupo de partici-
pantes, si el nivel de atractivo fisico y el nivel de habilidades sociales tienen alguna relacién
con la productividad efectiva, y ademads, si el nivel de atractivo fisico y la confianza tienen una
influencia significativa en la percepcién de productividad cuando estos son evaluados en relacién
al desarrollo de una tarea que no tiene una correlaciéon con dichas caracteristicas. En este caso se
evalia el desempeno al realizar una cantidad de niveles para un videojuego llamado Flow Free.
La estimacién de productividad es realizada por un segundo grupo de participantes luego de que
ellos revisan un conjunto de hojas de vida en formato digital con cierta informacién. Se utilizan
diferentes tratamientos donde la forma de presentar la informacion varia entre hojas de vida, en
donde, adicional a las caracteristicas laborales, pueden tener adjunta una foto o un componente

de interaccion oral con el aspirante.

Esta investigacion anade ciertos aspectos en comparacion a la literatura existente. Primero, se
busca realizar una comparacién de resultados derivada del anélisis de dos grupos de evaluadores
donde sélo uno de ellos posee conocimientos de seleccion de personal y analisis de hojas de vida.
Segundo, previo al analisis de hojas de vida, todos los evaluadores son informados de manera
detallada sobre cudl es la tarea desarrollada por los empleados. Tercero, se evaliian a los mismos

aspirantes entre los diferentes tratamientos.

Este documento esta organizado de la siguiente manera: en la seccién 2 se muestra una revision
de estudios previos donde se ha abordado el tema de la influencia del atractivo fisico desde la
perspectiva de la economia y la psicologia. En la seccién 3 se muestra de forma breve el modelo
tedrico a seguir. En la seccion 4 se describe el diseno experimental. En la seccién 5 se habla de

los datos utilizados. En la seccién 6 se muestran las estimaciones y la seccién 7 concluye.

2. Revision de Literatura

Caracteristicas como sexo, raza y orientacién sexual pueden generar un diferencial en las
compensaciones de trabajo, si dichas caracteristicas no tienen un efecto significativo en la pro-
ductividad de las personas no tendrian por qué generar un trato diferenciador, y esto se conoce

como discriminacién. |Becker| (1957) habla de la existencia de una discriminacién basada en gus-

1 En[Mobius y Rosenblat| (2006) se encuentra que ante una desviacién estandar del nivel promedio de atractivo

fisico, los empleados reciben un beneficio promedio de 9,8 % en la estimacién de productividad.



tos y otra discriminacién de tipo estadl’sticaﬂ Cuantificar la discriminacion se vuelve un tema
de interés, sin embargo, no es una tarea facil debido a que un diferencial en salarios también
puede ser causado por otro tipo de caracteristicas de los individuos relacionadas a la calidad
de la educacién, habilidades de comunicacién, hébitos personales, etc. Debido a que la medicién
de dichas variables es complicada, no se tiene a disponibilidad esa informacién por lo que las

estimaciones de discriminacion pueden estar sesgadas.

Parte de la literatura se ha enfocado en la discriminacién de género o raza, pero el interés en
informacién de atractivo fisico toma fuerza debido a la aparicién de bases de datos con mediciones
de belleza, sin embargo, debido a la forma en que fueron recolectadas, estas medidas podrian no
ser tan exactas y los resultados posiblemente no son muy precisos. [Hamermesh y Biddle| (1993))
y [Biddle y Hamermesh| (1995)) usan bases de datos de Estados Unidos y Canadé que contienen
informacién laboral y de nivel de atractivo fisico, los autores encuentran la existencia de una
premiacién por belleza y también de una penalidad por no ser atractivo. Adicionalmente las
personas que son conscientes de su atractivo fisico buscan trabajos donde sus caracteristicas les

otorgan un mayor nivel de productividad.

Mediante un experimento de campo Bertrand y Mullainathan| (2003) investigan en Boston y
Chicago si existe una diferencia para las llamadas recibidas a entrevistas generada por apellidos
de origen blanco en comparacién con apellidos de origen afroamericano, esto lo hacen enviando
hojas de vida ficticias con caracteristicas laborales similares con variaciones en los nombres.
Encuentran la existencia de una diferencia significativa para las llamadas entre las hojas de vida
con apellido blanco y afroamericano, esta diferencia es de 3.20 puntos porcentuales beneficiando

a los blancos.

Persico et al|(2004) utilizan datos secundarios de Estados Unidos y Reino Unido para estudiar
la relacién entre la altura de las personas y su ingreso. Dado que la altura es cambiante en
el tiempo —una persona relativamente baja en la infancia puede ser relativamente alta en la
adultez y viceversa— encuentran que la estatura correlacionada a los retornos del individuo es la
medida efectiva en los anos de adolescencia, en los cuales tener una pulgada més esté relacionada
con incrementos en el ingreso entre un 1.8% y un 2.2% adicional. El estudio considera las
habilidades sociales como un posible mecanismo de transmisiéon de esas ganancias adicionales.
Esto se da por que las personas de baja estatura tienen una menor probabilidad de participar en
actividades sociales como equipos deportivos, grupos de estudio u otras actividades de cardcter
extracurricular o social que permiten el desarrollo de habilidades valoradas en el mercado laboral

como lo es la adaptabilidad. Al incluir en las estimaciones los controles de habilidades sociales

2La discriminacién por gustos se da cuando un empleador tiene preferencias en contra de cierto grupo de
personas y contratarlas es percibido como un costo adicional. La discriminacién estadistica se da cuando el em-
pleador realiza inferencia sobre la productividad de un candidato teniendo en cuenta el historial de productividad

de trabajadores similares ya conocidos.



el efecto de la estatura disminuye.

King y Leigh! (2009)) investigan el efecto que tiene el atractivo fisico de los politicos australianos
en su éxito electoral. Para esto, realizan sesiones de evaluacién del atractivo con base en la foto
de 286 politicos y encuentran que estar una desviacién estandar por encima en la puntuacién
del atractivo del politico se traduce en un aumento entre un 1 y 2 puntos porcentuales en el

porcentaje de votos.

Gaviria et al.| (2010) estudian el efecto que tienen los nombres atipicos en los ingresos de
jefes de hogar en la ciudad de Bogota y encuentran que los hijos de padres no escolarizados que
viven en areas rurales son m&s propensos a tener un nombre atipico y estos reciben hasta un
10 % menos en ingresos que otros individuos comparables en caracteristicas laborales. También
encuentran que individuos con nombre atipico y que poseen un mayor nivel de escolaridad reciben
un ingreso menor hasta en un 20% . Es posible que el efecto se dé por la percepcién que tiene
el empleador dado que el nombre puede revelar caracteristicas raciales o socioeconémicas. Otro
mecanismo puede ser el de desarrollo de personalidad o nivel de sociabilidad debido a que un
nombre atipico puede verse como un estigma social en la etapa del colegio, lo que lleva a una
disminucion de las posibilidades del desarrollo de componentes valiosos para el mercado laboral

como lo son las habilidades sociales o de liderazgo.

Ravina) (2012) usa las transacciones de un portal de internet estadounidense donde las perso-
nas pueden ofrecer o pedir prestado dinero y los prestamistas deciden a quien prestarle ademas
de establecer las condiciones de tasa de interés a la cuales estan dispuestos a hacerlo. Debido a
que los usuarios tienen un perfil con fotos publicas se logra analizar el efecto del nivel de atrac-
tivo fisico en la probabilidad de concederse un préstamo. Luego de controlar por informacién
sobre comportamiento financiero de quien solicita el dinero e incluir una variable de atractivo
encuentran que pasar de un nivel neutral a estar por encima del promedio de atractivo hace que

la probabilidad de préstamo aumente en 1.59 puntos porcentuales.

Galarza et al.| (2011)) realizan un estudio de campo en la ciudad de Lima donde envian hojas
de vida ficticias a diferentes vacantes para estudiar la existencia de discriminacion en el mercado
laboral por apellido de origen y género, donde también tienen en cuenta el nivel de atractivo
de los candidatos. Sin controlar por el atractivo de los postulantes encuentran que los hombres
reciben 15 % mads de ofertas laborales que mujeres y que personas con apellidos de origen blanco
reciben 45 % més de ofertas en comparacién con aquellos que tienen apellidos de origen andino.
El efecto de los apellidos se reduce en un tercio cuando se controla por el nivel de atractivo de

los postulantes.

Rooth| (2009) estudia en Suecia el efecto de aparentar sobrepeso enviando a diferentes vacantes
dos grupos de hojas de vida con informacién laboral similar y una foto incluida donde en solo

un grupo la foto es editada por computadora y tiene los rasgos de una persona obesa. Encuentra



que las hojas de vida masculinas con fotografia de apariencia obesa tienen una disminucién
en la probabilidad de ser llamados a una entrevista de 7 puntos porcentuales, mientras que
para las mujeres la disminuciéon es de 8 puntos porcentuales. En su estudio incluyeron una
variable inversa de atractivo fisico la cual, al aumentar en una desviacién estandar, disminuye
la probabilidad de llamada en 4 puntos porcentuales para los hombres y 3 puntos porcentuales

para las mujeres.

Mobius y Rosenblat| (2006|) realizan en Argentina un experimento de laboratorio simulan-
do una serie de entrevistas donde buscan separar los efectos mezclados que pueden surgir del
atractivo fisico y la confianza de las personas (debido a que pueden estar correlacionados). Me-
diante diferentes tratamientos se varia el nivel de interaccién entre trabajadores y empleadores
encontrando que las personas fisicamente mas atractivas poseen mayores niveles de confianza en
s{ mismos y que las personas con mas confianza son beneficiadas monetariamente por ello. Se

demuestra que la belleza y las habilidades sociales son importantes.

Existe literatura donde se encuentra que las personas fisicamente atractivas son relacionadas
con caracteristicas deseables como éxito social, profesional y matrimonial (Dion et al. [1972]).
También son consideradas graciosas, astutas, seguras de si mismos, activas y asertivas (Miller,
1970). El atractivo de estudiantes es relacionado con inteligencia, la importancia que le dan sus
padres a la educacién, éxito académico en el futuro y popularidad entre sus companeros (Clifford

y Walster, (1973]).

Hatfield y Sprecher| (1986]) hablan sobre cémo la autoestima de una persona es moldeada
con base en la percepcién, ya sea positiva o negativamente, de otros individuos que la rodean y
esta imagen es la que termina convirtiéndose en una profecia auto-cumplida. El mecanismo es el

siguiente:
1. Existe la percepcién que los demés tienen sobre el atractivo de alguien especifico.
2. Dicha percepcién modifica la forma en como los demds reaccionan ante esa persona.

3. La forma en como los demds reaccionan influye en como esa persona se siente consigo

misma.
4. La persona se convierte en lo que ella siente de si misma.

El estereotipo existe por que las personas dan por hecho que los atractivos tienen caracteristi-
cas mas deseables que los no tan atractivos y esto produce que cada uno reciba un trato diferente.
La forma en que son tratados empieza a moldear la percepcién de lo que cada uno piensa sobre si
mismo y esto tiene consecuencias positivas en el desarrollo de cada persona. Rosenthal y Jacob-
son| (1968) realizaron en California un test de coeficiente intelectual (que nombraron de forma
diferente) en una escuela publica, luego de esto se reunieron con los profesores y les dijeron que

para cierto grupo de estudiantes, que fueron seleccionados de manera aleatoria y que realmente



no poseian alguna caracteristica particular, se esperaba que lleguen a tener un rendimiento so-
bresaliente, tiempo después se encuentra la existencia de una diferencia positiva en comparacién

con un grupo control de estudiantes.

En el mercado laboral se pueden encontrar ciertos casos donde se acepta la preferencia de las
personas atractivas puesto que la tarea final puede depender de ello (actores, modelos, vende-
dores), pero existen otras ocupaciones donde el nivel de atractivo no tiene ninguna relacién con
la productividad del trabajador. |Cash et al|(1977) encuentra que la preferencia por individuos
atractivos se da cuando el sexo del aplicante coincide con el requisito de sexo para el trabajo,
se prefieren hombres atractivos cuando el trabajo estd dirigido a hombres y se prefieren muje-
res atractivas cuando el trabajo estd dirigido a mujeres, y ademés tanto hombres como mujeres
atractivas son preferidos sobre los no atractivos cuando la vacante no tiene un requisito especifico

de sexo del aplicante.

La presente investigacion se enmarca dentro del andlisis experimental debido a que un labora-
torio permite recolectar una informacién de mejor calidad, y ademaés, logra entregar mediciones
de variables que no son de ficil acceso. Los desarrollos experimentales, la continuidad de las
lineas de investigacion y las réplicas con sus respectivas modificaciones, son de importancia en el
estudio de la economia debido a que permite realizar los debidos contrastes entre los resultados
encontrados por otros autores a pesar de las limitaciones en cuestiéon de validez externa, y asi
lograr pulir la teoria en comun que usan todos los investigadores para cada linea. Este estudio se
basa en el disefio experimental propuesto en (Mobius y Rosenblat], 2006) donde también se ana-
liza el efecto del atractivo fisico en la percepcién de productividad, en este caso se busca, ademéds
del efecto del atractivo fisico, analizar si existen diferencias entre participantes con experiencia
en el tema evaluado (psicdlogos), en comparacion con participantes que no conocen de seleccién

de personal.

3. Modelo Teérico

Se sigue el modelo propuesto por Mobius y Rosenblat| (2006) en donde un empleador realiza
una estimacién de la productividad (A) de un candidato al momento de realizar una entrevista.
La informacién sobre la productividad del candidato se divide en la informacién consignada
en la hoja de vida (X) y en un conjunto de informacién no disponible o inobservable p, es
importante mencionar que la tarea no depende del nivel de atractivo fisico. Se define la siguiente

ecuacion:

A=aX+p (1)



Por otro lado el candidato tiene una percepciéon de su propio nivel de productividad y se

denomina confianza (C) la cual estd en funcién del nivel de atractivo fisico (B), asi:

C=AB+e (2)

La interacciéon entre empleador y candidato puede ser de forma oral y/o visual. Hay una
variable que indica el tipo de interaccién (Ip para oral y Iy para visual). Si la interaccién solo
se da de manera oral el empleador realiza una estimacién de la productividad del candidato que
dependerd de la informacién laboral y del nivel de confianza percibido (C), que depende de la
confianza del candidato, pero no sera afectada directamente por el nivel de atractivo fisico, por
lo que tenemos:

w* =aX +5IpC (3)

Reemplazando (2) en (3) tenemos:

w* =aX +5Io(AB + €z) (4)

Donde w* es la estimacion de la productividad ante una interaccién oral. Cuando el empleador
realiza la estimaciéon de la productividad de un candidato puede ser influenciado por sesgos
provenientes de estereotipos causados por dos caracteristicas del candidato: el nivel atractivo
fisico (B) y el nivel de habilidades sociales (S), que también depende del nivel de atractivo fisico

(B), w seria la estimacién que es afectada por los estereotipos y se puede ver asf:

Reemplazando (4) en (5) tenemos lo siguiente:

w=aX+  61oC  +BvlyB+BoloS(B) (6)
——"
Canal de confianza Canal de estereotipos

De la anterior ecuacion se puede decir que la estimacion final del empleador es afectada
por dos grandes canales. Primero el canal de confianza que se da por medio del candidato,
donde su nivel de atractivo tiene un efecto en la confianza que este muestra al empleador,
afectando su percepcion de productividad. Y segundo, el canal de estereotipos que se da por
medio del empleador donde los estereotipos de fisico y habilidades sociales afectan su percepcién
de productividad siempre y cuando se de una interaccién oral y/o visual. El disenio experimental
recoge las tres etapas generales del modelo tedérico: Una estimacion de los determinantes de la
productividad (A4), una estimacién del efecto del atractivo fisico en el nivel de confianza (C) y

una estimacién de los determinantes de la produccién percibida ().



4. Diseno Experimental

Se convoca a un grupo de estudiantes a un laboratorio para que realicen una tarea bésica
que no depende del nivel de atractivo fisico ni del nivel de confianza. En este caso, la tarea
seleccionada fue un videojuego disponible en internet que se llama Flow Fre@ Inicialmente los
estudiantes llenan una encuesta donde se les realizan preguntas de carédcter socio-demografico y
laboral, posteriormente se les explica cudl es la actividad a desarrollar: primero realizan un nivel
de practica en dificultad media y luego se solicita que realicen dos estimaciones. En la primera
estimacién se les pide escribir cudntos niveles desarrollaria en un tiempo de 10 minutos si la
dificultad del juego fuera mayor, y en la segunda estimacién deben tener en cuenta que se les
pagara 700 pesos por cada nivel desarrollado y se les penalizaria con 280 pesos por cada nivel
que se desvie de su estimaciérﬂ La primera estimacién se realiza con el objetivo de contrastar los
resultados experimentales cuando los participantes no tienen incentivos para analizar de manera
adecuada la informacién disponible al momento de estimar su propia productividad y terminen
realizando una estimacion de manera aleatoria. Después de esto los estudiantes tienen 10 minutos

para jugar. La funcién de pagos de los empleados es la siguiente:
Ganancias empleado; = 700.A; — 280|4j — Ej|

donde A; y E; son el nimero de niveles realizados y estimados por el j-ésimo empleado
respectivamenteﬂ Al finalizar el juego, se les pide grabar en una nota de voz de méximo 5
minutos la respuesta a tres preguntas comunes de los procesos de seleccién de personal m Por

dltimo, se les toma una fotografia digital.

Luego de recolectar la informacién de los empleados se construye una hoja de vida digital y
se desarrollan sesiones de evaluacion de esos documentos por parte de 2 grupos de estudiantes;
el primero no posee conocimientos de selecciéon de personal y el segundo estd compuesto por
estudiantes pertenecientes a la facultad de psicologia que toman un curso de gestion humana en
el cual se estudian temas relacionados a selecciéon de personal y analisis de hojas de Vid&ﬁ En
todos los perfiles digitales a ser evaluados se presenta la informacién socio-demografica y laboral,
el tiempo que le tomé desarrollar el nivel de practica y el nimero de niveles que la persona estimé
desarrollar en 10 minutos luego de conocer la funcién de pagos. Sin embargo, la forma en que se

muestra la foto y la nota de voz varian con el fin de aislar los efectos que se pueden dar por el

3El videojuego consiste en unir con lineas varios puntos del mismo color en una cuadricula evitando que las

lineas se crucen. http://html5games.com/Game/Flow-Free/8557fc8f-26b3-4bcl-a770-d4fa798a30ca
4En [Mobius y Rosenblat| (2006) los empleados desarrollaron una serie de laberintos.
5 700 pesos colombianos equivalen aproximadamente a 0,2 délares americanos (Tasa de cambio al 30 de sep-

tiembre de 2016).
6FEj es el nimero de niveles realizado en la segunda estimacién.
7 “Mencione y explique brevemente 8 cualidades”, “Mencione y explique brevemente 3 defectos” y “Si se

identificara con un objeto jcudl seria y por qué?”
8El nombre del curso es “Intervencién psicolégica en las organizaciones: Gestién humana”



nivel de atractivo fisico de las personas. Los empleados fueron asignados a uno de los siguientes

tratamientos:
» Hoja de vida simple (Base): No se incluye ni foto ni nota de voz.
» Hoja de vida con foto (Visual): Se incluye uinicamente la foto.
» Hoja de vida con nota de voz (Oral): Se incluye inicamente la nota de voz.
» Hoja de vida con nota de voz y foto (Visual 4+ Oral): Se incluye foto y nota de voz.

El empleador debe realizar la estimacién del niimero de niveles que cada empleado desarrolld
en 10 minutos. Los empleadores saben que sus ganancias estan sujetas a una funciéon donde cada
uno comienza con 25.000 pesos y se penaliza con 250 pesos por cada nivel erréneo que estime

para todos los perfiles que analiza. La funcién de pago de los empleadores es la siguiente:

Ganancias empleador; = 25,000 — Zj::fﬂ 250.|w;; — A,

donde w;; es la estimacién del i-ésimo empleador sobre de la productividad del j-ésimo em-
pleado y A; es la verdadera productividad del j-ésimo empleado, analizando un total de 37 perfiles
de empleados El Al finalizar la sesién de evaluacién también se les toma una fotografia digital
a los estudiantes evaluadores. En la seccién de apéndices, se encuentra el material utilizado en
el experimento, publicidad para la convocatoria de estudiantes, consentimientos informados e

instrucciones de las actividades.

5. Conjunto de Datos

El experimento se realiza en la Pontificia Universidad Javeriana (Bogotd-Colombia), el re-
clutamiento se hace en un grupo en Facebook llamado “Clasificados Javeriana”donde varios
estudiantes de la universidad publican objetos a la venta o solicitan ayuda para encuestas, in-
vestigaciones, etc. En el grupo se difunde una publicidad invitando estudiantes a participar en el
experimento para lo cual deben llenar una encuesta con informacién béasica como edad, carrera,
correo institucional, participacién previa en experimentos, etc. Luego se selecciona de manera
aleatoria a los participantes y se les envia un correo electrénico con la informacién del sitio y la

hora del experimento. |E|

La primera sesién experimental se desarrolla en el primer semestre del ano 2016 donde un

grupo de 87 estudiantes realiza el papel de empleadoslﬂ El promedio de edad de los estudiantes

9El niimero de perfiles analizados fue seleccionado por el investigador para cumplir con todos los participantes

del experimento.
10En el apéndice 1 y 2 se muestra la publicidad difundida en el grupo de facebook.
HLos participantes que hacen el papel de empleados firman el consentimiento informado que aparece en el

apéndice 3.
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es de 21 anos, el 39 % son hombres, el promedio del nivel de estrato social es 4, el 73 % nacieron
en la ciudad de Bogota y una gran proporcién de estudiantes pertenecen a carreras de ingenieria,
humanidades y negocios (50 %, 19% y 11 % respectivamente)lzl El 87 % de los asistentes ya habia
trabajado en el pasado y en promedio han tenido 2 trabajos. La tabla 1 muestra estadisticas

descriptivas para las variables de los empleados.

Posteriormente se construyen dos variables de percepcion: una de atractivo fisico y una de
habilidades sociales. La de atractivo fisico se realiza para empleados y empleadores, y la de
habilidades sociales solo se realiza para empleados. Para esto, un grupo de estudiantes de la
Universidad de La Sabana (Chia-Colombia) calific de forma separada el conjunto de fotos y notas
de voz en un rango del 1 al 5 con el objetivo de crear las variables de nivel de atractivo fisico y nivel
de habilidades sociales, donde 1 es una persona poco atractiva (poco hébil socialmente) y 5 es
una persona muy atractiva (muy habil socialmenteﬂ Las medidas de atractivo fisico y habilidad
social se construyen con la propuesta de |[Mobius y Rosenblat| (2006) estandarizando el promedio
centrado de las calificaciones por evaluador, lo cual consiste en extraer de cada evaluador el

promedio de calificaciones y restarselo a cada evaluacién realizada para luego estandarizarla

el

Luego de la creacién de la variable de atractivo fisico se divide la muestra en 2 grupos donde
el primero, denominado grupo constante de evaluacidn, estd compuesto por 12 personas (los 6
individuos més atractivos y los 6 individuos menos atractivos) y el segundo grupo, denominado
grupo variable de evaluacién, contiene los 75 individuos restantes. Para las sesiones de evaluacién
de perfiles de los empleados se construyeron 3 conjuntos de andlisis diferentes, cada conjunto
contiene la hoja de vida de las 12 personas del grupo constante y de 25 personas diferentes del
grupo variable, esto con el objetivo de presentar las hojas de vida del grupo constante a todos
los evaluadores. Cada conjunto de analisis contiene las hojas de vida de los 37 empleados bajo
la configuracién de los 4 tratamientoslﬂ La tabla 2 muestra la diferencia de medias para las
variables de los empleados entre los tres conjuntos de andlisis donde se puede observar que estan
bien balanceados ya que no existen diferencias significativas en el 97 % de las variables, esto es
deseable ya que permite que los evaluadores de los perfiles realicen estimaciones para conjuntos

de empleados que en promedio tengan las mismas caracteristicas.

Luego se realiza la convocatoria de estudiantes que harian el papel de empleadores para ana-

lizar las hojas de vida. Cada empleador es asignado de manera aleatoria a un tratamiento y a

12E] estrato social es un indicador que se utiliza para realizar el cobro de servicios ptblicos donde a mayor

estrato social mayor tarifa de servicios.
13Primero se calificaron las fotos y luego las notas de voz y estas fueron asignadas de maneara aleatoria para

que la informacién no coincida para los evaluados.
14 Esta construccién permite realizar comparaciones vélidas entre las diferentes percepciones que tienen las

personas acerca del atractivo fisico y habilidades sociales de los demés.
15Eso significa que las mismas 37 personas son evaluadas en los 4 tratamientos.
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uno de los 3 conjuntos de analisis para que analice los 37 perfiles. Participaron 80 evaluadores
de los cuales 25 son psicélogos con conocimientos de anélisis de hojas de vida para seleccion de
personal. La edad promedio para el total de los evaluadores es 21 anos, el 40 % son hombres,
el 73 % naci6 en la ciudad de Bogotd y en promedio pertenecen a séptimo semestre. Es impor-
tante mencionar que del conjunto de los 25 psicologos, 19 son mujeres. La tabla 3 muestra las
estadisticas descriptivas para las variables de los empleadores. El siguiente cuadro muestra como
se distribuyen los evaluadores entre los diferentes grupos y tratamientos, la tabla 4 muestra la
diferencia de medias para las variables de los empleados entre los tres conjuntos de perfiles y
la tabla 5 muestra la diferencia de medias para las mismas variables de los empleadores entre
los 4 tratamientos, en dichas tablas se puede observar que para los conjuntos y los tratamientos
también se logré un buen balance entre los empleadores. Si esto no ocurriera, las estimaciones
podrian estar sesgadas por que algun tratamiento puede ser dominado por empleadores con ca-
racteristicas especificas las cuales pueden afectar la variable de interés haciendo que los resultados

no sean validos.

: Distribucién de Evaluadores en Conjuntos y Tratamientos.

Conjunto 1 | Conjunto 2 | Conjunto 3 | Numero de evaluadores
Sin Foto 7(2) 5(2) 5(1) 17(5)
Con Foto 5(2) 6(2) 7(2) 18(6)
Sin Foto 4+ Nota de Voz 8(3) 8(2) 6(2) 22(7)
Con Foto + Nota de Voz 7(2) 7(2) 9(3) 23(7)
Nuamero de evaluadores 27(9) 26(8) 27(8) 80(25)

Nota: Esta tabla muestra el nimero total de empleadores por cada conjunto de anélisis y por cada tratamiento

y el nimero en paréntesis hace referencia al nimero de psicélogos dentro del grupo.

6. Resultados

Para los determinantes de la productividad de los empleados se realiza una estimacién de la
ecuacion 1, en este caso se incluyen las variables de atractivo fisico y de habilidades sociales de
los empleados para comprobar si estas caracteristicas tienen algin efecto en la productividad.
En la columna 1 de la tabla 6 se muestra el resultado de la regresiéon donde se encuentra que,
tal como se espera, el nimero de niveles desarrollados no depende del nivel de atractivo fisico
ni del nivel de habilidades sociales (ambos coeficientes no son significativos). Al analizar los
coeficientes de la variable edad y edad al cuadrado se encuentra un efecto negativo para la edad
promedio correspondiente a los participantes (21 afios) para los cuales hay una disminucién de
20 % en la productividad, es posible que a mayor edad los participantes tengan una menor relacién

con los videojuegos y esto puede afectar su productividad en ellos. El tiempo que se tarda en
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completar el nivel de practica tiene un efecto negativo y significativo donde el niimero de niveles
desarrollados disminuye en promedio un 1.4 % por cada segundo adicional invertido , esto puede
tomarse como una medida directa de la habilidad inicial en la tarea a realizar, si el participante
tuvo problemas para finalizar el nivel de prueba, medido por el tiempo de finalizacién, esto se
refleja en el nimero total de niveles desarrolados. No se encuentran diferencias por género lo que
significa que tanto hombres como mujeres son igual de productivos en la tarea propuesta; tampoco
existen diferencias por lugar de origen y por semestre académico. Es interesante encontrar que el
coeficiente de la variable que indica el uso de tiempo libre a actividades de computador, series por
internet, o jugar videojuegos no sea significativo, esto puede deberse a que, si bien, el 94 % de los
participantes reportan dedicarse a estas actividades, no necesariamente pueden estar relacionadas

con el videojuego del experimento.

Para la confianza se estima la ecuaciéon 2. En la columna 2 de la tabla 6 se muestra la
estimacién de la primera medida de confianza en donde empleados no conocen la funcién de
pagos, en este caso se encuentra que el nivel de atractivo fisico y el nivel de habilidades sociales
no tienen un efecto significativo. El tiempo de préactica es negativo y significativo donde cada
segundo adicional disminuye en promedio un 0.9 % la estimacién que cada empleado hace sobre
su propia productividad para los 10 minutos, implicando que los empleados si realizan un control

efectivo por las senales de sus habilidades.

La columna 3 de la tabla 6 muestra los resultados para la segunda estimacién de confianza
en donde los empleados ya conocen su funcién de pagos. Se encuentra que el tiempo de practica
sigue teniendo un efecto negativo y significativo pero en este caso la magnitud disminuye siendo
ahora de 0.7 %. En esta regresién podemos observar que el nivel de atractivo fisico ya tiene un
efecto significativo pero negativo, siendo contrario a lo esperado debido a que el soporte tedrico
afirma que a un mayor nivel de atractivo fisico se espera un mayor nivel de confianza. En este
caso se encuentra que, ante un aumento en una desviacién estandar en el nivel de atractivo fisico

del empleador, la prediccién de niveles a desarrollarse disminuye en promedio un 11.8 %.

En relacion a la percepcién que tienen los empleadores sobre la productividad de los empleados

se estima una regresion por separado para cada uno de los tratamientos.

Primero se analizan los resultados teniendo en cuenta solo a los evaluadores no psicologos y
la tabla 7 muestra los resultados para las diferentes regresiones. En las primeras cuatro columnas
(regresiones que no controlan por el nivel de confianza de los empleados) observamos un efecto
negativo y significativo del nivel de atractivo fisico en los tratamientos visual, oral y oral +
visual de 3.9%, 4.1 %, 6.8 % respectivamente ante un aumento en una desviacién estandar en el
nivel de atractivo fisico. El tiempo que el empleado tardé en el nivel de préactica tiene un efecto
significativo en todos los tratamientos, este es negativo e igual a 1.8%, 1.1%, 1.3%, 1.2% por

cada segundo adicional que tardé. El nivel de atractivo del empleador también tiene un efec-
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to significativo, este es negativo en los tratamientos para los cuales los empleadores no poseen
informacién visual sobre los empleados, -64 % y -32 % para los tratamientos base y oral respecti-
vamente ante un aumento en una desviacion estandar en el nivel de atractivo de los empleadores,
en los tratamientos donde los empleadores tienen acceso a informacion visual de los empleados

(tratamientos visual y oral visual) el efecto es positivo, 23 % y 5,6 % respectivamente.

De la columna 5 a la 8 se muestran los resultados luego de incluir la informacion del nivel de
confianza de los empleados y esta tiene un efecto significativo y positivo en todos los tratamientos
de 1.3%, 1.6%, 2.8%. 2.0% respectivamente por cada nivel adicional que el empleado estimé
realizar, esto evidencia que los empleadores esperan mas de aquellos que muestran seguridad
en su nivel de productividad aunque no cuente con informacién completa sobre el verdadero
rendimiento del empleadﬂ Los coeficientes de las demads variables cambian luego de realizar el
control por confianza, en este caso el efecto del atractivo fisico del empleado solo se mantiene en
el tratamiento Oral + visual aunque su magnitud disminuye y ahora es igual a -4.3 %. También
se encuentra una leve variacion en los coeficientes de la variable del tiempo de practica, ahora los
efectos son 1.7 %, 1.0 %, 1.0 % y 1.1 % respectivamente. Esto significa que los empleadores logran
controlar por la informacién disponible y relacionada con la productividad de los empleados. El

efecto del nivel de atractivo del empleador se mantiene estable.

La tabla 8 muestra los resultados incluyendo las evaluaciones realizadas por los psicélogos.
Para las estimaciones que no tienen en cuenta el nivel de confianza se puede observar que el
sentido de los coeficientes es el mismo al presentado en la tabla 7 y no varfan considerablemente
en magnitud. Luego de controlar por el nivel de confianza se observa que el efecto de esta varia-
ble sigue siendo significativo y positivo para todos los tratamientos ( 1.2 %, 1.3%, 2.9% vy 1.6 %
respectivamente), en este caso el efecto es casi el doble en el tratamiento oral pero luego cae en
el tratamiento oral + visual lo que puede ser una senal de que el canal de confianza se refuerza
ante interacciones inicamente orales pero luego que los empleadores poseen informacién visual,

esta pasa a ser una variable relevante y los empleadores discriminan por apariencia.

El nivel de atractivo fisico del empleado pasa a ser significativo en el tratamiento visual se
encuentra que es significativo e igual a -3,3 %, mientras que esta variable deja de ser significativa

en el tratamiento oral+visual.

La informacién sobre el tiempo de préactica sigue teniendo un efecto negativo y significativo
para todos los tratamientos lo que significa que los empeladores logran controlar por informacién
disponible que esté relacionada con la productividad de los empleados. El nivel de atractivo fisico

del empleador se comporta igual que en los resultados de los evaluadores no psicologos pero se

16Esto se debe a que los empleadores conocen el tiempo del nivel de préctica en dificultad media mas no en un

nivel mayor de dificultad.
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dan ciertas variaciones, para el tratamiento base el efecto pasa de ser -65% a ser -20 %, en
el tratamiento visual el efecto pasa de ser -23 % a ser -13%, en el tratamiento oral el efecto
pasa de ser -31 % a ser -10.8 % mientras que en el tratamiento oral+visual pasa de ser 5% a
7 %. También se controla por una variable que indica si el evaluador es psicélogo, en este caso se
encuentra que el hecho de ser psicélogo tiene un efecto negativo y significativo en las evaluaciones

para los tratamientos visual y visual + 6ral de 30 % y 18 % respectivamente.

Por 1ltimo se realiza regresiéon que contenga todos los tratamientos donde se incluyen las

diferentes variaciones de la informacién, la ecuacién estimada es la siguiente:
w=aX+pS+B+rC+>,8TixB+>, kT xC+~Q+ >, T *P

Donde t hace referencia a los tratamientos visual, oral, oral + visual. La tabla 9 muestra los
resultados donde los coeficientes son calculados en comparacién al tratamiento base. Se puede
ver que el efecto del atractivo fisico es negativo y cercano a los resultados de las estimaciones por
separado (-2,8 %) pero ninguna de las interacciones de los tratamientos con el nivel de atractivo
fisico arroja una diferencia significativa en comparacion al tratamiento base, esto significa que no
hay un trato diferencial respecto al atractivo fisico al comparar los tratamientos. Respecto a las
interacciones de los tratamientos con el nivel de confianza, solo el tratamiento oral resulta ser
significativo y positivo donde hay un beneficio de 1.3 % en promedio. Respecto a los psicélogos,
éstos realizan en promedio una estimacion significativamente menor en el tratamiento oral +
visual del 17% en relacién con el tratamiento base, mientras que en el tratamiento oral los
psicélogos realizan una mayor estimacién en promedio de 9,8 %. Analizando el nivel de atractivo
fisico de los empleadores se encuentra que existe una diferencia positiva para cada uno de los

tratamientos al compararlos con el base, esta diferencia se encuentra entre el 10 % y el 26 %.

7. Discusiéon y conclusion

El principal objetivo de esta investigacién es comprobar el efecto del atractivo fisico y la
confianza al momento de realizar una estimacién sobre la productividad de ciertos empleados.
La literatura proveniente de la economia y la psicologia sugiere que ambas variables (atractivo
fisico y confianza) se encuentran relacionadas de manera positiva y afectan de igual forma la
percepcion que otras personas tienen sobre aspectos laborales, incluso cuando el rendimiento de
la tarea a evaluar no tiene ninguna relacién con dichas variables (a diferencia de lo que puede
ocurrir en trabajos como ventas o atencién al cliente). En este caso se encuentran resultados
opuestos a los esperados en donde el nivel de atractivo fisico tiene un efecto negativo en la con-
fianza de los empleados y adicionalmente estos son percibidos como menos productivos cuando
estan por encima del nivel promedio de atractivo. Es posible que en Colombia exista una imagen

diferente donde el estereotipo dominante hace que se perciba a los mas atractivos como personas
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no tan inteligentes o no tan productivas. [Dermer y Thiel| (1975) estudia lo que se denomina “la
otra cara de la belleza”, si bien en su estudio encuentran que las personas atractivas son califi-
cadas positivamente en varios atributos, estas también son percibidas como personas vanidosas,
egoistas, propensas a engafiar a sus parejas y materialistas. En estudios como|Takeda et al.| (2006])
y |Zagorsky| (2016)) hablan sobre los estereotipos negativos de las mujeres rubias donde estas son
consideradas atractivas pero al mismo tiempo incompetentes, también se habla del papel que
tienen los medios de comunicacién reforzando de manera constate dicho estereotipo. Es posible
que este estereotipo no solo aplique para las mujeres rubias sino también para las personas atrac-
tivas en general y esto modifica desde un principio el mecanismo de transmision de los cuatro
pasos para que ocurra la profecia auto-cumplida de la que hablan Hatfield y Sprecher| (1986) E
Si desde un principio los atractivos no han sido bien percibidos en el ambiente académico, las
reacciones hacia ellos pueden ser negativas afectando su nivel de confianza y teniendo un efecto
en sus resultados, para esto debe hacerse un estudio adicional donde se compruebe la percepcién

que se tiene sobre las personas atractivas.

El resultado de los psicélogos es el esperado puesto que son mas cautelosos en sus estimaciones
en comparacion con aquellos que no son psicélogos. Sin embargo, se debe tener en cuenta que esto
no significa que la estimacién sea mas precisa. Un anélisis sobre la precision de las estimaciones
de los empleadores sobre la productividad de los empleados queda por fuera del alcance de esta

investigacion.

Es posible que las personas interesadas y que efectivamente asistieron al experimento tengan
caracteristicas diferentes a aquellas personas que no asisten, lo cual puede causar un sesgo de
seleccién. El requerimiento hecho para los participantes es contar con un espacio de dos horas
para dedicarse a las actividades determinadas, lo cual es bastante comun que un estudiante tenga
un espacio libre entre clases y no necesariamente lo dedique a actividades de estudio. No se posee
informacién sobre la situacién académica de los participantes y por lo tanto no se puede afirmar

que estos se encuentren por encima o por debajo del estudiante promedio.

En el caso de los empleados se recolecté informacion sobre el desempeno en un videojuego
pero la actividad no se conocié sino hasta estar dentro del laboratorio por lo tanto no se espera
que personas con gusto por los videojuegos se autoseleccionen a participar en el experimento.
Para los empleadores ocurre un caso similar, en la convocatoria para el experimento no se reveld
informacién sobre la tarea a realizar aunque en este caso se da la necesidad de asignarlos de forma
aleatoria a los tratamientos por orden de llegada para que personas conocidas, que pueden llegar

a tener caracteristicas similares, se repartan de igual forma en todos los tratamientos.

Debido a que los participantes del experimento saben que hacen parte de una investigacién,

estos podrian modificar su comportamiento de varias formas. Primero, podrian realizar las tareas

17Esto fue explicado en la seccién de revisién de literatura
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asignadas solo por cumplir sin necesidad de esforzarse, para evitar esto se establecieron las condi-
ciones de ganancias incentivandolos a desempenarse de la mejor manera posible, esto se da para
los empleados al realizar la estimaciones sobre su productividad y el rendimiento en el videjuego
y de igual forma para los empleadores al realizar la mejor estimacién sobre la productividad.
Segundo, los empleadores pueden percibir que la investigacién puede estar relacionada a estima-
cién de productividad condicionada a informacién no relevante haciendo que los participantes
controlen por ello disminuyendo el efecto del nivel de atractivo fisico ya sea positivo o negativo,

por lo tanto los resultados de investigacién se podrian tomar como un limite inferior.

Es importante hablar sobre lo que puede ocurrir en un contexto laboral en un ambiente no
controlado. Primero, es posible que los candidatos a un puesto quieran dar una buena imagen
preocupandose por elementos como la vestimenta, el peinado e incluso el perfume que deben
utilizar en una entrevista, ademas de esforzarse por que su hoja de vida sea agradable a la vista.
Existe la posibilidad que también se beneficie a las personas que realizar dichos esfuerzos por lucir
bien atin asi{ no sean muy atractivos de forma natural. [Hakim| (2011) habla de la presentacién
de las personas, separada del atractivo fisico de nacimiento, como un elemento de valor en la
sociedad. Esta investigacién se enfoca en el atractivo fisico facial debido a que la informacién
visual que se le present6 a los evaluadores solo correspondia a la cara de los evaluados. Podrian
surgir nuevas hipdtesis para las cuales seria interesante realizar investigaciones en el campo

experimental.

En todo experimento la validez externa es un punto que debe ser discutido, esta investigacion
es realizada con estudiantes universitarios y no con personas que ubicadas en departamentos
de recursos humanos realizando las tareas de seleccion de personal. Los resultados encontrados
pueden reflejar de cierta forma el comportamiento de los agentes que desempenan las labores de
seleccién, pero la experiencia adquirida o el aprendizaje que genera el trabajar en las empresas
puede hacer que estos sesgos tiendan a disminuir con el tiempo, o incluso desaparecer. Seria
bastante util realizar una réplica del experimento con personas que ya tienen una trayectoria

considerable en los procesos de seleccién de personal.
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Tabla 1: Informacién de Empleados

Media Desv.Est Media Desv.Est
Demogrdaficas Pasatiempos
Edad 21,10 2,02 Tv, series,pc (0,1) 0,94 0,23
Hombre (0,1) 0.39 0.49 Lectura, escritura (0,1) 0,62 0,48
Estrato (1-5) 3.80 0,86 Instrumentos musicales, teatro (0,1) 0,19 0,39
Semestre 7,80 2,56 Salir con amigos, familia (0,1) 0,01 0,10
Bogotd (0,1) 0,73 0,44 Deportes (0,1) 0,78 0,41
Laborales Deportes en equipo (0,1) 0,40 0,49
Negocios (0,1) 0,11 0,32 Actividades Colegio
Ciencias (0,1) 0,06 0,25 Grupos Deportivos (0,1) 0,50 0,50
Salud (0,1) 0,06 0,23 Grupos Artisticos (0,1) 0,12 0,33
Humanidades (0,1) 0,19 0,39 Grupos Académicos (0,1) 0,08 0,27
Ingenierfas (0,1) 0,50 0,50 Grupos de Voluntariado (0,1) 0,21 0,41
Artes (0,1) 0,05 0,23 Representacion estudiantil (0,1) 0,20 0,40
Doble Programa (0,1) 0,04 0,21 Ninguna Actividad (0,1) 0,10 0,30
Trabajo en el pasado (0,1) 0,87 0,33 Juego
Ntmero de trabajos 2,18 1,87 Primera Estimacién 18,60 11,08
Ntmero de entrevistas 1,68 2,28 Segunda Estimacion 16,37 7,65
Tipos de trabajo Niveles Realizados 11,81 6,78
Ensenanza (0,1) 0,11 0,32 Atractivo y Social
Computadores (0,1) 0,06 0,25 Atractivo 0.0 1.0
Ventas/Negocios (0,1) 0,45 0,50 Social 0.0 1.0
Arte (0,1) 0,08 0,27
Comida (0,1) 0,01 0,10
Administrativo (0,1) 0,12 0,33
Redes Sociales (0,1) 0,01 0,10
N 87

Nota: Negocios=Administracién de empresas, economia, contaduria publica, ciencias=microbiologia
industrial, bacteriologia, biologia, ecologia, salud= psicologia, medicina, nutricion y dietética, hu-
manidades=literatura, comunicacién social, historia, ciencia politica, derecho, licenciatura en lenguas
modernas, relaciones internacionales, ingenierias= ing. Civil, ing. Electrénica, ing. Industrial. Compu-
tadores, Ventas/Negocios, Arte, Comida, Administrativo y Redes sociales son variables dicotémicas
sobre el tipo de trabajos que tuvieron. Pasatiempos y actividades de colegio son variables dicotémicas
que hablan sobre los pasa tiempos actuales y las actividades por destacar en el colegio. Las variables
de juego son los niveles estimados y los realizados. Las mediciones de atractivo y habilidades sociales
son los promedios estandarizados de los evaluadores. Atractivo y Social hacen referencia al nivel de

atractivo fisico y el nivel de habilidades sociales, ambas variables estdn normalizadas.
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Tabla 2: Dif. de Medias entre Conjuntos (Empleados)

Conj. 1 Conj. 2 Conj. 3 |t]|1-2 |t|1-3 |t]| 23

Edad 20.93 21.35 20.81 0.76 0.46 1.11
Hombre 0.49 0.32 0.43 1.42 0.46 0.95
Estrato 3.83 3.89 3.75 0.26 0.39 0.71
Semestre 8.13 8.10 7.56 0.04 0.97 0.91
Bogota 0.73 0.73 0.75 0.00 0.26 0.26
Negocios 0.10 0.08 0.08 0.39 0.39 0.00
Ciencias 0.10 0.08 0.081 0.39 1.39 1.02
Medicina 0.02 0.05 0.05 0.58 0.58 0.00
Humanidades 0.16 0.29 0.02 1.38 0.59 0.79
Ingenierias 0.54 0.45 0.51 0.69 0.23 0.46
Arte 0.05 0.027 -0.10 0.58 0.84 1.39
Doble Programa 0.02 0.081 0.00 1.02 1.00 1.78*
Trabajo en el pasado 0.89 0,86 0.89 0.35 0.00 0.35
Numero de trabajos 2.48 2.10 1.89 0.82 1.39 0.63
Numero de entrevistas 1.62 1.91 1.51 0.54 0.22 0.97
Ensenanza 0.13 0.027 0.16 1.71%* 0.32 2.01**
Computadores 0.054 0.081 0.08 0.46 0.46 0.00
Ventas-Negocios 0.40 0.51 0.48 0.93 0.69 0.23
Arte 0.054 0.081 0.10 0.46 0.84 0.39
Comida 0.027 0.00 0.00 1.00 1.00 0.00
Administrativo 0.189 0.16 0.054 0.30 1.79* 1.50
Redes sociales 0.027 0,00 0.00 1.00 1.00 0.00
Ningun trabajo 0.10 0.13 0.10 0.35 0.00 0.35
T, series, pc. 0.89 0.94 0.91 0.84 0.39 0.46
Lectura, escritura. 0.59 0.59 0.54 0.00 0.46 0.46
Instrumentos,teatro. 0.10 0.21 0.24 1.26 1.53 0.27
Salir con amigos o familia 0.00 0.00 0.027 0.00 1.00 1.00
Colegio Deportes 0.541 0.541 0.486 0.00 0.46 0.46
Colegio Arte 0.13 0.162 0.054 0.32 1.19 1.50
Colegio Académicos 0.10 0.10 0.081 0.00 0.39 0.39
Colegio Voluntariados 0.18 0.24 0.18 0.56 0.00 0.56
Colegio Representacion 0.21 0.18 0.13 0.29 0.91 0.62
Practica Deporte 0.75 0.78 0.73 0.27 0.26 0.54
Deporte equipo 0.48 0.37 0.40 0.93 0.69 0.23
Primera estimacion 17.64 18.08 18.37 0.15 0.24 0.10
Segunda estimacién 16.10 15.45 15.59 0.36 0.28 0.09
Niveles realizados 11.83 11.10 11.21 0.47 0.39 0.07
Atractivo fisico -0.07 0.04 0.09 0.37 0.57 0.17
Habilidades sociales -0.10 0.10 -0.10 0.86 0.00 0.78
N 37 37 37

Notas: En el panel izquierdo se encuentra la media de cada variable y en el panel derecho
se encuentra el estadstico t asociado a la diferencia de medias entre los diferentes conjuntos
de empleados.

*Ep < 0,01; **p < 0,05; *p < 0,1



Tabla 3: Informacién Empleadores

Media Desv.Est Media Desv.Est
Psicologos y no psicologos
Demogrdficas Estudios
Edad 21.27 2.07 Negocios (0,1) 0.17 0.38
Hombre (0,1) 0.31 0.46 Ciencias (0,1) 0.02 0.15
Bogot4 (0,1) 0.75 0,43 Medicina/Rel (0,1) 0.37 0.48
Semestre 7.35 2.56 Humanidades (0,1) 0.21 0.41
Atractivo Arte (0,1) 0.08 0.67
Atractivo 0.0 1.0 Doble Programa (0,1) 0.06 0.24
Ingenierias (0,1) 0.12 0.33
N 80
No psicologos
Demogrdficas Estudios
Edad 21.60 2.35 Negocios (0,1) 0.25 0.43
Hombre (0,1) 0.34 0.47 Ciencias (0,1) 0.03 0.18
Bogota (0,1) 0.70 0,45 Medicina/Rel (0,1) 0.09 0.29
Semestre 7.23 241 Humanidades (0,1) 0.30 0.46
Atractivo Arte (0,1) 0.18 0.38
Atractivo -0.28 0.92 Doble Programa (0,1) 0.00 0.00
Ingenierias (0,1) 0.12 0.33
N 55
Psicologos
Demogrdficas Estudios
Edad 20.56 0.96 Doble Programa(0,1) 0.20 0.40
Hombre (0,1) 0.24 0.43
Bogota (0,1) 0.84 0,37
Semestre 5.64 0.70
Atractivo
Atractivo 0.62 0.89
N 25

Notas: Negocios=administracién de empresas, economia,ciencias= bacteriologia, ecologia,

salud= psicologia, nutricién y dietética, humanidades=ciencia politica, pedagogia infantil,

lenguas modernas, relaciones internacionales, comunicacién social, historia, antropologia,

estudios literarios, sociologia, ingenierias= ing.civil, ing. industrial, ing. electrénica, ing. de

sistemas, arte= disenio industrial. Atractivo hace referencia al nivel de atractivo fisico de

los empleadores, esta variable estda normalizada.
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Tabla 6: Estimaciénes sobre rendimiento y confianza.

1) (2) (3)
Niveles Desarrollados Primera Estimacién Segunda Estimacion
Edad -0.832* -0.0543 -0.230
[-2.18] [-0.18] [-1.08]
Edad 2 0.0150* 0.00103 0.00531
[1.88] [0.17] [1.19]
Bogota -0.0866 -0.0885 0.00310
[-0.37] [-0.48] [0.02]
Hombre 0.199 0.0391 0.0894
[0.96] [0.24] [0.77]
Num.trabajos 0.000200 -0.0689 -0.0375
[0.00] [-1.13] [-0.85]
Num. Semestres 0.240 0.314 0.291*
[0.99] [1.66] [2.14]
Num-Semestres 2 -0.0108 -0.0261* -0.0252*
[-0.57] [-1.78] [-2.39]
Pc, series, videojuegos 0.622 0.484 0.315
[1.55] [1.56] [1.41]
Nivel atractivo -0.0744 -0.0369 -0.118*
[-0.69] [-0.44] [-1.95]
Tiempo de practica(segs) -0.0143** -0.00969* -0.00700*
[-2.04] [-1.78] [-1.79]
Nivel habil. sociales -0.0627 0.0299 0.00813
[-0.53] [0.33] [0.12]
Observaciones 87 87 87
R? Ajustado 0.436 0.155 0.416

Notas: Estadistico ¢ en paréntesis.
* p <0,10, ** p < 0,05, *** p < 0,01

Las variables dependientes son el logaritmo natural del nimero de niveles desarrollados en los 10 minutos, el logaritmo natural del
primer nimero de niveles estimados y el logaritmo natural del segundo nimero de niveles estimados.

Todas las regresiones tienen controles por estrato, tipo de carrera, experiencia laboral, pasa tiempos y actividades en el colegio.
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Tabla 9: Estimacién del modelo completo.

(1)

Est. empleador

Nivel atractivo empleado -0.0279*
[-1.85]
Num. niveles estimados 0.0134***
[4.91]
Evaluador psicélogo 0.101**
[2.51]
Nivel atractivo empleador -0.191***
:9.68]
Foto*Atractivo 0.00686
[0.40]
Nota*Atractivo 0.0143
[0.88]
Nota + Foto*Atractivo -0.00762
[-0.47]
Foto*Confianza 0.00231
[0.78]
Nota*Confianza 0.0137***
[4.87]
Nota + Foto*Confianza 0.000548
[0.20]
Foto*Psicélogo -0.0603
[1.15]
Nota*Psic6logo 0.0984*
[1.88]
Nota + Foto* Psicélogo -0.169***
[-3.21]
Foto*Atractivo2 0.109***
[4.18]
Nota*Atractivo2 0.139***
[5.92]
Nota + Foto*Atractivo2 0.259***
[10.86]
Observaciones 2952
R? Ajustado 0.439

Notas: Estadistico ¢ en paréntesis.
* p < 0,10, ** p < 0,05, *** p < 0,01
La variable dependiente es el logaritmo natural del ntimero de niveles estimados por el empleador.

Todas las regresiones tienen controles por el conjunto de variables de empleado y empleador
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Apéndice 1: Publicidad experimento empleados.

estigacidn

. fémunerada en 1g
Niversig

ad Javerigngs

Si tienes tiempo los dias viernes
entre las 9 a.m.y 11 a.m.

podrias parficipar en nuestro
experimento!

iPostiilate en el siguiente link!
http//goo.gl/forms/VCeLYPxSh

0 escanea el siguiente codigo QR

Nosotros te estaremos enviando las
lnstruCClones que debes Segulr! * Puedes descargar la aplicacion

QR Droid en Google Play para android 6 QR
Reader en app store para tu iPhone.



Apéndice 2: Publicidad experimento empleadores.

o ¢ .
< EXperimento

'@ de Economig
=

w

Si tienes tiempo el miércoles
entre las 11 a.m.y 1 p.m.
podrias parficipar en nuestro

experimento!

iPostlilate en el siguiente link!

http://goo.gl/forms/4B7Sy 7z0aTvYevmD2

0 escanea el siguiente codigo GR

Nosotros te estaremos enviando, 1as
instrucciones que debes seguir!



Apéndice 3: Consentimiento informado empleados.

FORMULARIO DE CONSENTIMIENTO EN
INVESTIGACION

Pontificia Universidad Javeriana

Programa de Maestria en Economia

Usted ha sido seleccionado (a) para participar en el desarrollo del proyecto de investigacién el cual tiene como
objetivo evaluar la toma de decisiones de los contratantes en los procesos de seleccion de perfiles profesionales
en el mercado laboral.

Este estudio requiere la participacién completamente voluntaria de hombres y mujeres mayores de 18 anos
actualmente vinculados a la Pontificia Universidad Javeriana. Aquellas personas quienes autoricen mediante
este consentimiento el ser parte de este proceso y culminen todas las etapas establecidas, recibirdn una
compensacion monetaria de valor fijo de $4.000COP por su tiempo invertido una vez finalizado el desarrollo
de la tltima sesién, y un incentivo en forma de cuota variable de hasta $11.000COP que dependeréd de su
eficiencia y desempeno en las actividades,de sus decisiones y/o suerte.

Si accede, estard afirmando que cumple a cabalidad con los pardmetros especificos subrayados en el texto y
que cuenta con el el tiempo neto disponible aproximado de dos horas.

Las actividades a realizar son las siguientes:

1. Debera llenar un formulario donde se le solicitard informacién similar a la que usted podria consignar
en una hoja de vida.

2. Se le tomard una foto digital frontal para la construccién de su perfil y andlisis posterior con base en
los objetivos de esta investigacion.

3. Debera realizar niveles en un videojuego disponible en linea por un tiempo de 10 minutos.

4. Deberd grabar una nota de voz de méximo 5 minutos y enviarla por la aplicacion mévil WhatsApp a
un nimero de celular destinado a tal fin.

Su intervencién NO derivara en la inclusién de riesgos sustancialmente diferentes a los asociados a cualquier
persona que en condiciones normales, pudiera haber alcanzado en un proceso habitual de seleccién de per-
sonal como candidato para un empleo. Tampoco recibird un beneficio directo diferente al pago de la suma
monetaria por su finalizacién.

Su participacién y la informacién de sus datos personales, fotograficos y de voz suministrados contribuyen al
desarrollo académico y cientifico, por lo cual por proteccion a su privacidad, estardn inicamente autorizados
para conocerlos: el personal encargado de la presente investigacion y terceros avalados como evaluadores que
analizaran y categorizaran su informacién y foto. Toda la informacién proporcionada estd sujeta a un pro-
tocolo de seguridad con el fin de evitar la filtracién de datos o la intrusién de terceros no autorizados.

RECUERDE: No esta bajo ninguna obligacién de participar en este proceso, puede desistir inmediatamente
previamente a su aceptacién devolviendo el formulario sin firmar a quien se lo entreg6 o una vez aceptado el
consentimiento, estara a su libre albeldrio el retiro antes, durante o despues de la sesiéon simplemente dando
a conocer su determinaciéon de manera verbal al encargado.



En este caso la informacién obtenida hasta el momento de su decisién sera eliminada de nuestra base de
datos y tan solo recibird una parte de la compensacién fija equivalente a $4.000COP.

RECOMENDAMOS: Antes de tomar la decisién de si acepta o no, repetir la lectura prudentemente sobre
todos los apartados del presente documento si asi lo considerase necesario para su entendimiento.

Contacto y preguntas: Si usted tiene preguntas, quejas, reclamos o sugerencias sobre el curso del estudio en
mencion o desea conocer los resultados globales, puede ponerse directamente en contacto a la direccién de
correo electrénico: pantojaj@javeriana.edu.co

A. Certifico que he leido y comprendido la informacién acerca del proyecto y las implicaciones
que tiene mi participacién en él marcando esta casilla:

__Si, estoy de acuerdo.

B. Confirmo mi interés en participar en el estudio con mi firma del presente documento:

Nombre (Letra molde):

Numero de cédula:

Correo electrénico:

Numero de contacto:

Firma:




Apéndice 4: Formato de hoja de vida evaluada.

HOJA DE VIDA ID: «id»

DATOS PERSONALES

Nombres
Apellidos

Edad
Lugar de Nacimiento
Ciudad de residencia

Teléfono:

XXXXXXX XXXXXXX
XXXXXXX XXXXXXX

«ciudad_nacimiento»
Bogota-Cundinamarca

Cel. XXX XXX XXXX

Género:

EDUCACION ACTUAL

Pontificia Universidad Javeriana

Ao y semestre de entrada

EXPERIENCIA LABORAL

NUmero de trabajos en el pasado:

Categoria del dltimo trabajo:



ACTIVIDADES DE TIEMPO LIBRE

DEPORTES

ACTIVIDADES POR DESTACAR EN EL COLEGIO

INFORMACION SOBRE LA ACTIVIDAD DE LOGICA

Tiempo de practica:

Numero de niveles estimados a realizar en 10 minutos:



Apéndice 5: Consentimiento informado evaluacién foto y notas.

FORMULARIO DE CONSENTIMIENTO EN
INVESTIGACION

Pontificia Universidad Javeriana

Programa de Maestria en Economia

Usted ha sido seleccionado(a) para participar en el desarrollo de un proyecto de investigacién, el cual tiene
como objetivo evaluar la toma de decisiones de los contratantes en los procesos de seleccion de perfiles
profesionales en el mercado laboral.

Este estudio requiere la participacién completamente voluntaria de estudiantes de la Universidad de La
Sabana. Este experimento NO serd remunerado de forma econémica. Si accede, estard afirmando que cumple
a cabalidad con los pardmetros especificos subrayados en el texto y que cuenta con el el tiempo neto disponible
aproximado de 2 horas.

La sesién consiste en una evaluacién de determinada informacion y usted deberd calificarlas del 1 al 5 bajo
cierto criterio que sera explicado una vez comience la sesion experimental.

Nota Importante: Si por casualidad usted conoce a alguna de las personas que esta evaluando
abstengase de calificarla.

Su intervencién NO derivara en la inclusién de riesgos sustancialmente diferentes a los asociados a cualquier
persona que en condiciones normales pudiera haber alcanzado en un proceso de encuesta.

Su participacién y la informacién de sus datos personales suministrados contribuyen al desarrollo académico
y cientifico, por lo cual por proteccién a su privacidad, estardn tinicamente autorizados para conocerlos el per-
sonal encargado de la presente investigacién. Toda la informacién proporcionada estd sujeta a un protocolo
de seguridad con el fin de evitar la filtraciéon de datos o la intrusién de terceros no autorizados.

Por proteccién de la informacién de los evaluados estda PROHIBIDO el uso de celulares, camaras fotogréaficas
o algun dispositivo electrénico durante la sesion.

RECUERDE: No estd bajo ninguna obligaciéon de participar en este proceso, puede desistir inmediatamente
previamente a su aceptacién devolviendo el formulario sin firmar a quien se lo entregé o una vez aceptado el
consentimiento, estara a su libre albeldrio el retiro antes, durante o despues de la sesiéon simplemente dando
a conocer su determinacién de manera verbal al encargado. En este caso la informacién obtenida hasta el
momento de su decision serd eliminada de nuestra base de datos.

RECOMENDAMOS: Antes de tomar la decisién de si acepta o no, repetir la lectura prudentemente sobre
todos los apartados del presente documento si asi lo considerase necesario para su entendimiento.

Contacto y preguntas: Si usted tiene preguntas, quejas, reclamos o sugerencias sobre el curso del estudio en
mencién o desea conocer los resultados globales, puede ponerse directamente en contacto a la direccién de
correo electrénico: pantojaj@javeriana.edu.co




A. Certifico que he leido y comprendido la informaciéon acerca del proyecto, las limitaciones del
uso de dispositivos electrénicos y las implicaciones que tiene mi participacién en él marcando
esta casilla:

__ Si, estoy de acuerdo.
B. Confirmo mi interés en participar en el estudio con mi firma del presente documento:

Nombre (Letra molde):

Numero de cédula:

Correo electrénico:

Numero de contacto:

Firma:




Apéndice 6: Consentimiento informado empleadores.

FORMULARIO DE CONSENTIMIENTO EN
INVESTIGACION

Pontificia Universidad Javeriana

Programa de Maestria en Economia

Usted ha sido seleccionado (a) para participar en el desarrollo del proyecto de investigacién el cual tiene como
objetivo evaluar la toma de decisiones de los contratantes en los procesos de seleccion de perfiles profesionales
en el mercado laboral.

Este estudio requiere la participacién completamente voluntaria de hombres y mujeres actualmente vinculados
a la Pontificia Universidad Javeriana. Aquellas personas quienes autoricen mediante este consentimiento el
ser parte de este proceso y culminen todas las etapas establecidas, recibirdn una compensacion monetaria
de valor fijo de $10.000COP por su tiempo invertido una vez finalizado el desarrollo de la actividad y un
incentivo en forma de cuota variable de hasta $15.000COP que dependerd de su eficiencia y desempeifio en
las actividades, de sus decisiones y/o suerte. Para participar en este experimento usted deberd haber traido
sus propios audifonos pues son indispensables para el desarrollo de la actividad. (Esto fue comunicado en el
correo donde se le invitaba a participar en el experimento).

Si accede, estard afirmando que cumple a cabalidad con los pardmetros especificos subrayados en el texto y
que cuenta con el tiempo disponible aproximado de dos horas.

Las actividades a realizar son las siguientes:

1. Debera realizar un anélisis de determinado nimero de hojas de vida y deberd calificarlas con base en
cierto criterio.

2. Se le tomarda una foto digital para la construccién de un perfil.

Su intervencién NO derivara en la inclusién de riesgos sustancialmente diferentes a los asociados a cualquier
persona que en condiciones normales, pudiera haber alcanzado en un proceso habitual de seleccién de personal
como evaluador. Tampoco recibird un beneficio directo diferente al pago de la suma monetaria por su
finalizacién.

Su participacién y la informacién de sus datos personales y fotograficos contribuyen al desarrollo académico
y cientifico, por lo cual por proteccién a su privacidad, estardn unicamente autorizados para conocerlos:
el personal encargado de la presente investigacion y terceros avalados como evaluadores que analizaran y
categorizaran su informacién y foto. Toda la informacién proporcionada estd sujeta a un protocolo de
seguridad con el fin de evitar la filtraciéon de datos o la intrusién de terceros no autorizados.

RECUERDE: No esta bajo ninguna obligacién de participar en este proceso, puede desistir inmediatamente
previamente a su aceptacién devolviendo el formulario sin firmar a quien se lo entregé o una vez aceptado el
consentimiento, estara a su libre albeldrio el retiro antes, durante o despues de la sesién simplemente dando
a conocer su determinaciéon de manera verbal al encargado.

En este caso la informacién obtenida hasta el momento de su decisién serd eliminada de nuestra base de
datos y tan solo recibird una parte de la compensacion fija equivalente a $10.000COP.



RECOMENDAMOS: Antes de tomar la decisién de si acepta o no, repetir la lectura prudentemente sobre
todos los apartados del presente documento si asi lo considerase necesario para su entendimiento.

Contacto y preguntas: Si usted tiene preguntas, quejas, reclamos o sugerencias sobre el curso del estudio en
mencién o desea conocer los resultados globales, puede ponerse directamente en contacto a la direccién de
correo electrénico: pantojaj@javeriana.edu.co (John Pantoja)

A. Certifico que he leido y comprendido la informacién acerca del proyecto y las implicaciones
que tiene mi participaciéon en él marcando esta casilla:

__Si, estoy de acuerdo.
B. Confirmo mi interés en participar en el estudio con mi firma del presente documento:

Nombre (Letra molde):

Numero de cédula:

Correo electrénico:

Numero de contacto:

Firma:




Apéndice 7: Formato de estimacién de productividad.

FORMATO PARA EVALUACION - HOJAS DE VIDA

Nombre: Correo electrénico (PUJ):

En cada linea escriba el ID que aparece en la hoja de vida que esté analizando y al lado escriba estimacién del
nimero de niveles que usted considere que la persona pudo desarrollar en 10 minutos.

e Conjunto 1: e Conjunto 4:
1. ID: Est: 1. ID: Est:
2. ID: Est: 2. ID: Est:
3. ID: Est: 3. ID: Est:
4. ID: Est: 4. ID: Est:
5. ID: Est: 5. ID: Est:
6. ID: Est: 6. ID: Est:
7. ID: Est: 7. ID: Est:
e Conjunto 2: 8 1D Fst:
1. ID: Est: e Conjunto 5:
2. ID: Est: 1. ID: Est:
3. ID: Est: 2. ID: Est:
4. ID: Est: 3. ID: Est:
5. ID: Est: 4. ID: Est:
6. ID: Est: 5. ID: Est:
7. ID: Est: 6. ID: Est:
e Conjunto 3: D Bt
1. ID: Est: 8. ID: Est:
2. ID: Est:
3. ID: Est:
4. ID: Est:
5. ID: Est:
6. ID: Est:
7. ID: Est:




Apéndice 8: Instrucciones empleadores con audifonos.

INSTRUCCIONES

El objetivo de la actividad es que usted realice el anélisis de un determinado nimero de hojas de vida y para cada
hoja de vida estime la productividad de cada persona para cierta actividad. En el paquete usted encontrard un
CD que contiene las hojas de vida y un documento donde podra escribir los resultados de su estimacién.

Las hojas de vida que evaluara contienen informacién de estudiantes de la Universidad Javeriana que asistieron
a una sesion donde jugaron Flow Free, este videojuego consiste en unir con lineas dos puntos del mismo color
en una cuadricula sin que las lineas se crucen (en la parte posterior de este documento hay un par de imégenes

que le permitird entender la dindmica del juego).

Los participantes realizaron un nivel de prueba y en la hoja de vida se muestra el tiempo que se demoraron en
completar un nivel de dificultad media. Luego se les pidié que realicen una estimacién del nimero de niveles
que podrian alcanzar en un tiempo de 10 minutos si la dificultad del juego fuera mayor. El nimero de niveles

estimados también se muestra en las hojas de vida.

Al finalizar los 10 minutos de juego y luego de registrar el nimero de niveles alcanzados se les pidié hablar
sobre 3 cualidades, 3 defectos y si se identificaran con un objeto jcon cudl seria y por qué?, su respuesta fue
grabada en un audio y este se encuentra con cada hoja de vida.

Al abrir el CD usted encontrard 5 carpetas (conjunto 1, conjunto 2, conjunto 3, conjunto 4 y conjunto 5) y cada
carpeta contiene entre 7 y 8 hojas de vida, el anélisis se debe realizar conjunto por conjunto, es decir, primero
usted evaluard todas las 7 hojas del conjunto #1 y luego pasara con las 7 hojas del conjunto #2 y asi hasta
completar los 5 conjuntos disponibles.

Una vez termine el analisis del conjunto 1 puede pasar a evaluar el conjunto 2 y asi sucesivamente.
El proceso de estimacién de productividad debe seguirse de la siguiente manera:

1. Conecte sus audifonos al computador y compruebe que funcionan.

2. Abra el archivo correspondiente a cada hoja de vida.

3. Escriba en el documento de evaluacién el ID de la hoja (este aparece en color rojo al inicio de cada

archivo).
4. Realice una revisién completa de la informacién proporcionada.
5. Escuche la nota de voz.

6. Con la informacién disponible preguntese ;Cuédntos niveles habria logrado desarrollar esta persona en 10
minutos? y escriba la respuesta en el documento adjunto.

Las ganancias que usted obtenga de este experimento van a depender de qué tan certera sea su estimacion.

Su pago comienza siendo 25.000 pesos pero ira disminuyendo si su estimacién no es muy precisa y se aleja del

verdadero nimero de niveles desarrollados por cada participante, en este caso se ird restando 250 pesos por

cada nivel mal estimado.

IMPORTANTE: Recuerde que usted ya tiene una ganancia de 10 mil pesos por haber asistido a esta activi-
dad.

No dude en acudir al investigador si usted tiene alguna duda sobre la actividad.






Apéndice 9: Instrucciones empleadores sin audifonos.

INSTRUCCIONES

El objetivo de la actividad es que usted realice el anélisis de un determinado ntiimero de hojas de vida y para
cada hoja de vida estime la productividad de cada persona para cierta actividad. En el paquete encontrard un
CD que contiene las hojas de vida y un documento donde podra escribir los resultados de su estimacién.

Las hojas de vida que evaluara contienen informacién de estudiantes de la Universidad Javeriana que asistieron
a una sesion donde jugaron Flow Free, este videojuego consiste en unir con lineas dos puntos del mismo color
en una cuadricula sin que las lineas se crucen (en la parte posterior de este documento hay un par de imégenes

que le permitird entender mejor la dindmica del juego).

Los participantes realizaron un nivel de prueba y en la hoja de vida se muestra el tiempo que se demoraron en
completar un nivel de dificultad media. Luego se les pidié que realicen una estimacién del nimero de niveles
que podrian alcanzar en un tiempo de 10 minutos si la dificultad del juego fuera mayor. El nimero de niveles

estimados también se muestra en las hojas de vida.

Al abrir el CD usted encontrard 5 carpetas (conjunto 1, conjunto 2, conjunto 3, conjunto 4 y conjunto 5) y cada
carpeta contiene entre 7 y 8 hojas de vida, el andlisis se debe realizar conjunto por conjunto, es decir, primero
usted evaluard todas las 7 hojas del conjunto #1 y luego pasard con las 7 hojas del conjunto #2 y asi hasta

completar los 5 conjuntos disponibles.
Una vez termine el andlisis del conjunto 1 puede pasar a evaluar el conjunto 2 y asi sucesivamente.
El proceso de estimacién de productividad debe seguirse de la siguiente manera:

1. Abra el archivo correspondiente a cada hoja de vida.

2. Escriba en el documento de evaluacién el ID de la hoja (este aparece en color rojo al inicio de cada

archivo).
3. Realice una revisién completa de la informacién proporcionada.

4. Con la informacién disponible preguntese ; Cudntos niveles habria logrado desarrollar esta persona en 10
minutos? y escriba la respuesta en el documento adjunto.

Las ganancias que usted obtenga de este experimento van a depender de qué tan certera sea su estimacién.

Su pago comienza siendo 25.000 pesos pero ira disminuyendo si su estimacién no es muy precisa y se aleja del

verdadero nimero de niveles desarrollados por cada participante, en este caso se ird restando XX pesos por

cada nivel mal estimado.

IMPORTANTE: Recuerde que usted ya tiene una ganancia de 10 mil pesos por haber asistido a esta activi-
dad.

No dude en acudir al investigador si usted tiene alguna duda sobre la actividad.
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