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Resumen

El presente estudio analiza los criterios clave en la evaluacion de curriculums vitae (CV) dentro de los
procesos de seleccion de personal en los campos de software y ciencia de datos en México. El objetivo
principal fue identificar las caracteristicas mas valoradas por los responsables de contratacion. Se adoptd
una metodologia cualitativa basada en entrevistas semiestructuradas realizadas a nueve profesionales con
experiencia en contrataciéon en estos sectores. A través de la transcripcion y codificacion manual de
entrevistas, se revelaron las preferencias y expectativas en torno a los atributos de un CV, destacando la
importancia de habilidades comunicativas, experiencia laboral y conocimientos técnicos asociados al puesto.
Ademas, se identificaron sesgos cognitivos comunes que influyen en la evaluacion de candidatos, como el
sesgo de confirmacion y el efecto halo. Finalmente, se propone una estructura recomendada para CV que
maximice su impacto positivo en los procesos de seleccion. La investigacion destaca la necesidad de una
mayor estandarizacion en los procesos de entrevista y seleccion, sugiriendo oportunidades de mejora
mediante la adopcion de taxonomias y evaluaciones sistematicas para lograr una contratacion mas objetiva
y eficaz.
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Abstract

This study examines the key criteria for evaluating résumés in the hiring processes within the software and
data science sectors in Mexico. The main objective was to identify the most valued characteristics according
to hiring professionals. The research employed a qualitative methodology based on semi-structured
interviews conducted with nine professionals experienced in recruitment in these fields. Through manual
transcription and coding of the interviews, the study revealed preferences and expectations regarding résumé
attributes, highlighting the importance of communication skills, work experience, and technical knowledge
relevant to the role. The analysis also identified common cognitive biases that influence candidate
evaluations, such as confirmation bias and the halo effect. Additionally, the study proposes a recommended
résumé structure designed to maximize its positive impact in selection processes. The findings emphasize
the need for greater standardization in interviews and selection procedures, suggesting improvements
through the adoption of taxonomies and systematic evaluations to achieve more objective and effective
hiring practices.
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Introduccion

La seleccion y contratacion de personal constituyen procesos cruciales para la funcionalidad y éxito
de las organizaciones modernas. Una de las dificultades en dichos procesos es la desconexion entre las
necesidades precisas del puesto y su interpretacion durante la fase de perfilamiento, una brecha que a menudo
se origina por la transmision ineficaz de los requisitos técnicos desde los departamentos especializados hacia
los equipos de contratacion. Estas actividades se vuelven mas complejas cuando se enfocan en posiciones
de alto grado técnico o especializacion.

Las denominaciones para los profesionales involucrados en alguna etapa del proceso de contratacion
varian segun la empresa, podemos encontrar reclutadores, hiring managers, talent acquisition specialist,
recruitment consultant, headhunter, HR manager, sourcing specialist, team lead, technical recruiter,
manager, entre otros. En el presente estudio se adopta la denominacion genérica de "personal responsable
de contratacion" para incluir a todos aquellos involucrados en el proceso integral de identificacion,
evaluacion y seleccion de aspirantes a puestos laborales.

Especificamente, en las empresas con empleados del sector STEM (por las siglas en inglés de ciencia,
tecnologia, ingenieria y matematicas), se identifican retos para el personal responsable de contrataciones que
surgen de la especializacion técnica requerida para los cargos y la rdpida evolucion de las habilidades
solicitadas. La Oficina de Estadisticas Laborales de los Estados Unidos reportd, en marzo de 2022, una cifra
de 9 778 200 profesionales en campos STEM (U. S. Bureau of Labor Statistics, 2022). Esta creciente base
de profesionales, en combinacién con la especificidad de competencias solicitadas, afiade una capa de
complejidad al proceso de seleccion.

En este escenario, el analisis de Fayer et al. (2017) resalta que, para mayo de 2015, las ocupaciones
mas numerosas en STEM se encontraron en el sector informatico. Roles como desarrollador de software,

especialista en soporte técnico, analista de sistemas informaticos, administrador de redes y sistemas, y
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gerentes de TI estuvieron entre los mas demandados. Ademas, las proyecciones de Fayer et al. (2017),
sugieren un crecimiento continuo de las carreras en informdtica y matematicas para el 2024 en el ambito
STEM.

Ante la diversidad de enfoques de contratacion en los distintos subsectores de STEM, el presente
estudio se enfoca en un andlisis de tipo exploratorio del proceso de revision de curriculum vitae (CV) para
candidatos en areas de desarrollo y gestion de software y datos. Lo anterior busca proporcionar un panorama
actual de como las estrategias de seleccion son utilizadas en esta drea en México, pues pueden ser de especial
relevancia para el sector educativo y la comunidad industrial de ciencia de datos y software.

En el ambito educativo, hallazgos relacionados con las competencias requeridas en el mercado
laboral actual podrian integrarse en la formacion de habilidades interpersonales o técnicas en las instituciones
académicas, facilitando una transicion madas eficiente de los estudiantes hacia roles profesionales y
potenciando su empleabilidad. En lo que respecta a la industria de la ciencia de datos y software en México,
estudios de esta indole ofrecen a las organizaciones la oportunidad de revisar y mejorar sus estrategias de
contratacion, aumentando su confiabilidad y validez. Adicionalmente, este trabajo aporta una contribucion
a las ciencias sociales al ofrecer evidencia empirica sobre los procesos de toma de decisiones en el contexto
laboral en México. El analisis de la contratacion de personal en el sector del software y la ciencia de datos
permite identificar patrones, criterios y sesgos que influyen en la seleccion de talento. Ademas, el enfoque
empirico de este trabajo sirve como base para futuras investigaciones que busquen explorar la interseccion

entre cultura, practicas organizacionales y toma de decisiones en el pais.

Problematica
En la teoria de la decision, diversos modelos estadisticos y econdmicos buscan capturar las
complejidades del comportamiento y razonamiento humano. Segun Ajzen (1996), modelos como el de

utilidad subjetiva esperada y el de esperanza-valor se enfocan en como las personas formulan expectativas
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y valoran posibles resultados en contextos inciertos. Estos modelos parten del principio de que los individuos
evaluan las alternativas basandose en la utilidad esperada y los valores subjetivos asignados a distintos
desenlaces. No obstante, Ajzen (1996) sefiala limitaciones en estos modelos, destacando que las decisiones
humanas varian incluso bajo condiciones idénticas. Ademas, se observa que factores como el contexto y la
motivacion influyen en el grado de sistematicidad del razonamiento humano.

En este aspecto, Vilelay Oluyemi (2022, p. 5) mencionan que los procesos de decision que satisfacen
altos estandares de consistencia logica deben cumplir con criterios clave: ser transitivos (si A es preferido
sobre B, y B sobre C, entonces A debe ser preferido sobre C), completos (para cualquier par de alternativas
Ay B, se debe preferir una sobre la otra o ser indiferente entre ambas), asimétricos (si A es estrictamente
preferido sobre B, entonces B no puede ser preferido sobre A) y mantener la simetria en la indiferencia (si
A es indiferente a B, entonces B debe ser indiferente a A). Sin embargo, en escenarios donde no se sigue un
nivel elevado de escrutinio, pueden darse situaciones donde el andlisis es riguroso, mientras que, en otros,
predomina un enfoque intuitivo, y dependencia de heuristicas o sesgos cognitivos. De acuerdo con Korteling
y Toet (2022), los sesgos cognitivos son tendencias, inclinaciones o disposiciones sistematicas y universales
que distorsionan los procesos de informacion de manera que sus resultados son inexactos, suboptimos o
simplemente erroneos, y generalmente no cumplen los principios de la légica, el razonamiento probabilistico
y la verosimilitud.

Khemka (2021) menciona que la simplificaciéon en la toma de decisiones ocurre cuando los
individuos evitan el uso de reglas detalladas y recurren a un conjunto limitado de perspectivas o expectativas
basadas en sus valores, creencias o preferencias. Estas simplificaciones, influenciadas por experiencias
pasadas y posibles eventos futuros, permiten alcanzar resultados satisfactorios de manera rapida, pero
tienden a establecer patrones predecibles que pueden limitar la flexibilidad ante nuevas situaciones. Por otro

lado, Takemura (2021) destaca que la complejidad de la tarea y el contexto, como restricciones de tiempo o
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una sobrecarga de informacion, afectan significativamente los recursos de procesamiento disponibles. En
problemas con numerosas alternativas y atributos, la capacidad de comprender y analizar se ve reducida,
llevando a decisiones menos deliberativas y mas intuitivas. Esta interaccion entre la necesidad de
simplificacion y la limitacion de recursos cognitivos crea un entorno propenso a la aparicion de sesgos
cognitivos, como el sesgo de confirmacion o el efecto halo, que moldean la percepcion y evaluacion de las
opciones disponibles, favoreciendo decisiones que pueden no ser Optimas, pero si mas rapidas y menos
demandantes cognitivamente.

En el ambito de la seleccion de personal, Linos y Reinhard (2015) destacan ciertos sesgos cognitivos
prevalentes, como la tendencia a juzgar la idoneidad de un candidato basandose en estereotipos del sector,
la influencia de recuerdos de empleados previos en la evaluacion de nuevos candidatos y el impacto de las
primeras impresiones de un CV en juicios posteriores. Estos atajos cognitivos pueden manifestarse a lo largo
de todo el proceso de seleccion. Por ello, la introspeccion y el andlisis critico del desempefio y las fallas en
estos procesos son fundamentales para entender y mitigar la incidencia de tales errores (Pitz y Sachs, 1984).

En el contexto de esta teoria, se han analizado los procesos de decision en el campo de la seleccion
de personal. Aunque existen pocos estudios que aborden directamente el andlisis llevado a cabo por el
personal responsable de contrataciones para la revision de CV, estos procesos han llegado a ser objeto de
estudio en la literatura académica. Dentro de esta, destacan los analisis realizados por Vieira Campos y de
Oliveira (2009) y Zide et al. (2014).

La investigacion llevada a cabo por Vieira Campos y de Oliveira (2009) buscod determinar los
criterios de revision de CV en los procesos seleccion, realizado por reclutadores de empresas en Portugal.
Para este propdsito, se aplicaron entrevistas semiestructuradas con 24 reclutadores, los cuales contaron con
experiencias laborales similares, durante las cuales describieron los criterios que aplicaban en la seleccion

de candidatos. Posteriormente, estos reclutadores participaron en un experimento en el que se les presentaron
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20 CV con diferencias en los atributos entre candidatos, en formato y presentacion. Dada una descripcion
laboral, debian clasificar cada CV como aceptado (para entrevista), rechazado o en espera.

Los resultados de dicho estudio revelaron que, aunque durante las entrevistas los reclutadores
frecuentemente referenciaron las politicas internas de sus respectivas empresas, durante el experimento, en
ocasiones, recurrian a criterios ambiguos o no mencionados previamente. Ademas, algunas caracteristicas
de los CV fueron valoradas positivamente por algunos reclutadores y negativamente por otros, lo cual apuntd
a la influencia de criterios personales no mencionados anteriormente en la evaluacion. Por lo anterior, los
autores no lograron concluir criterios que sistematicamente hubieran sido presentados durante el estudio
entre todos los participantes, ademas de reportar la aparicion de sesgos cognitivos durante el experimento.

Por otro lado, Zide et al. (2014) se propusieron identificar criterios especificos que los reclutadores
analizan en un perfil de la red social LinkedIn al evaluar a los candidatos. Mediante el analisis cualitativo de
entrevistas semiestructuradas con profesionales de recursos humanos y una posterior codificacion de los
resultados, se determinaron 21 variables en el perfilamiento de candidatos. Estas incluian el género, origen
étnico, existencia de errores gramaticales dentro del perfil, accesibilidad y formalidad del correo electronico,
educacion, y tipo de fotografia. Los errores gramaticales y un correo electronico considerado informal
emergieron como los principales factores de descarte de un candidato, seguidos por una fotografia de perfil
que podria considerarse como inapropiada.

Respecto a informacion del contexto actual de perfilamiento y seleccion de recursos humanos, el
informe de la Chartered Institute of Personnel and Development (CIPD, 2022) proporciona informacion
sobre las tendencias en estos procesos. Este estudio contd con la colaboracion de 1000 organizaciones
ubicadas en el Reino Unido que integraban profesionales de recursos humanos en sus operaciones. Ademas,
ofrece estadisticas descriptivas sobre estrategias de captacion de talento, métodos de seleccion, retos en

retencion de empleados y planificacion estratégica de recursos humanos.
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Seglin este informe, la experiencia laboral era el criterio méas comun para la seleccion de candidatos,
con un 77 % de las empresas encuestadas afirmando su uso, seguido por la revision de CV con 61 %, y
grados académicos por 59 %. En cuanto a los retos identificados, la atraccion de talento para puestos que
requieren vasta experiencia (58 %), atraccion y contratacion de posiciones gerenciales (39 %) y contratacion
de candidatos con experiencia reducida (26 %) fueron las mas mencionadas. Estas cifras indican preferencias
y desafios que enfrentan los profesionales de recursos humanos en el mercado laboral.

Por otra parte, la revision bibliografica arrojé una ausencia de investigaciones focalizadas en los
procesos de contratacion para el sector STEM, lo que sugiere una falta de conocimiento en cuanto a las
caracteristicas distintivas de estas practicas de seleccion y perfilamiento de personal cualificado en dichas
areas. Dada la heterogeneidad inherente a las disciplinas STEM, este estudio restringe su campo de andlisis
a los procesos de contratacion especificos de las areas de software y ciencia de datos dentro del contexto

mexicano.

Objetivo
Identificar los criterios y caracteristicas principales que el personal responsable de contrataciones, en

los campos de software y ciencia de datos en México, valoran en los CV.

Metodologia

Dado que el objetivo del estudio era establecer los criterios y caracteristicas principales que el
personal responsable de contrataciones prioriza al evaluar los CV en procesos de perfilamiento de
candidatos, se adopt6 una metodologia cualitativa, centrada en el analisis de entrevistas semiestructuradas,
y se optd por un muestreo de maxima variaciéon. De acuerdo con Quinn (2014, p. 428), este método de
muestreo no probabilistico permite identificar y caracterizar las principales cualidades de una poblacion

estudiada, maximizando la heterogeneidad dentro de la muestra seleccionada. La intencion detras del uso de
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esta técnica fue capturar la variedad de perfiles entre el personal responsable de contrataciones y, de esta

forma, identificar patrones prevalentes en la muestra.

Para caracterizar adecuadamente la poblacion de estudio, se consideré de manera heuristica que los
afos de experiencia profesional y el tamaiio de la empresa actual de los participantes eran factores relevantes
en los procesos de seleccion de personal. Con respecto a la experiencia, se establecieron tres categorias: de
0 a 10 afos, de mas de 10 a 20 afios, y mas de 20 afios. En cuanto al nimero de empleados de la empresa,
las categorias fueron de 2 a 99 empleados, de 100 a 999, y de 1000 empleados en adelante. Para esta
clasificacion se decidid explorar si las segmentaciones resultaban en una distribucidon equitativa de la
muestra. Para ello, se analizaron los datos del Stack Overflow 2023 Developer Survey (Stack Overflow et
al., 2023), que recoge informacion anual de profesionales del desarrollo de software y, recientemente,
incluye a profesionales en campos afines a la ciencia de datos. Se eligid esta base de datos debido a la actual

ausencia de otras fuentes que ofrecieran informacion pertinente y actualizada para el analisis propuesto.

Esta informacion anual fue descargada y filtrada con respecto a los encuestados que indicaron estar
empleados actualmente en México. De los 605 registros extraidos, se realizdo un filtro adicional para
identificar aquellos puestos potencialmente vinculados a la toma de decisiones en el proceso de contratacion
de personal. Las categorias seleccionadas incluyeron: jefe de proyectos (project manager), gerente de
ingenieria (engineering manager), ejecutivo (senior executive, C-suite, VP, etc.), investigador (academic
researcher) y director de producto (product manager). Este proceso de seleccion arrojé un conjunto de 31
registros que se clasificaron segun las categorias previamente definidas para el muestreo de maxima

variacion, como se puede observar en la Tabla 1.
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Tabla 1

Distribucion de encuestados trabajando en México segun datos del Stack Overflow Survey

2023 en segmentacion utilizada para el muestreo de mdxima variacion

. Cantidad de .. Cantidad de
Segmentacion Segmentacion
encuestados encuestados
(0, 10] afios de experiencia 11 2 a 99 empleados 12
(10, 20] afios de experiencia 10 100 a 999 empleados 11
Mas de 20 afios de experiencia 10 1000 y mas 6
empleados

Se evaluo la distribucion de los encuestados en cada una de las segmentaciones definidas con el fin

de comprobar que este estudio reflejara una representacion equitativa de profesionales en cada categoria. En

consecuencia, se determind que la estratificacion empleada para el muestreo de maxima variacioén era

adecuada para la caracterizacion de la poblacion de interés, la cual se muestra en la Tabla 2.

Tabla 2

Cantidad de profesionales a muestrear segun la técnica mdxima variacion a traveés de los dos

criterios de segmentacion seleccionados

2a99 100 a 999 1000 y mas

empleados empleados empleados

(0, 10] anos de experiencia 1 individuo 1 individuo 1 individuo
(10, 20] anos de experiencia 1 individuo 1 individuo 1 individuo
Mas de 20 anos de experiencia 1 individuo 1 individuo 1 individuo

Nota: Esta Tabla presenta dos criterios de seleccion; en los encabezados de columna se encuentra el criterio de
segmentacion relacionado con los afios de experiencia, mientras que en los encabezados de fila el relacionado

con el nimero de empleados en actuales de la empresa.

Posteriormente, se elabordé un protocolo para la realizacién de entrevistas semiestructuradas

siguiendo las pautas establecidas por Hernandez et al. (2014, p. 422), el cual incorpor6 un conjunto de 14

preguntas que abordaban las estrategias y consideraciones que el personal responsable de contratacion

10
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aplicaba durante el proceso de seleccion de candidatos, como son la identificacion de roles frecuentes para
contratar, preferencias y uso de plataformas de reclutamiento, valoracion de competencias y experiencias
laborales, influencia de la presencia digital de los candidatos y métodos para diferenciar entre candidatos,

cuando se toman decisiones finales.

Para facilitar la interaccion con profesionales localizados en diferentes puntos de la republica
mexicana y estandarizar el proceso de entrevistas, estas fueron realizadas de manera remota. Todas las
sesiones se registraron en video para su posterior analisis.

Instrumentos

El protocolo de entrevista semiestructurada se disef¢ inicialmente con 13 preguntas especificas (Ver
Apéndice A). Para asegurar su claridad y relevancia, fueron revisadas en colaboracién con una profesional
del 4rea de ciencias de la comunicacion, quien cuenta con mas de cinco aflos de experiencia en la elaboracion

de reportajes y entrevistas para una televisora local, de donde no se derivaron cambios adicionales.

Prueba piloto

En agosto del 2023 se implement6 una fase de prueba piloto para la entrevista semiestructurada y
con ello verificar la claridad en la formulacion de las preguntas. En esta etapa preliminar colaboré un
profesional con 12 anos de experiencia en reclutamiento en el sector de software con estudios de licenciatura
en el ramo de la informdtica. A raiz del pilotaje, se identifico la necesidad de modificar la redaccion de la
pregunta nimero 12 y agregar una nueva interrogante al conjunto. La pregunta 12 reformulada plantea:
"Cuando te encuentras con un CV que parece estar sobrecalificado para el puesto en cuestion, ;cudl es tu

procedimiento o criterio para evaluarlo y decidir si contintia en el proceso de seleccion?, y ;juno que no cubra

11
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todas las cualificaciones?", mientras que la pregunta adicional es ";El volumen de aplicantes a un puesto de

trabajo en algin momento representd una dificultad para la identificacion de potenciales candidatos?".

Las grabaciones de la prueba piloto fueron revisadas posteriormente con el apoyo de la misma
profesional en ciencias de la comunicacién que colabor6 en la revision del protocolo de entrevista
semiestructurada. El objetivo de su revision fue evaluar la conduccion de la entrevista, identificando posibles
ambigiliedades o sesgos en la formulacion. Tras este andlisis, no se identificaron aspectos que requirieran

modificaciones, lo que indico que la ejecucion fue adecuada.

Proceso de seleccion de muestra

Durante los meses de agosto y septiembre del 2023, por medio de LinkedIn y diferentes redes
profesionales, se invitd a mexicanos especializados en software y/o ciencia de datos que cumplian con los
criterios de maxima variacion. Todos los invitados contaron con la caracteristica de ser personal responsable
de contrataciones en sus actuales empresas y de desempeiiar sus labores en México, ya sea de forma
presencial o remota para empresas de Estados Unidos. Este proceso resultd en dieciséis individuos que
aceptaron participar en el estudio, firmando un consentimiento informado en donde se les explico la
naturaleza del analisis. En total, se realizaron dieciséis entrevistas, las cuales tuvieron como duracién minima

y maxima de 35 y 120 minutos respectivamente.

Debido a que solamente eran necesarios nueve profesionales de la muestra total de dieciséis (ver

Tabla 2), se reportaron algunos de los perfiles con sobrerrepresentacion (ver Tabla 3). Con el objetivo de

obtener la muestra final de nueve profesionales, se considerd como criterio de desempate al profesional que

12
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tuviera mayor cantidad de afios de experiencia en tareas relacionadas con el perfilamiento de personal de

software y/o ciencia de datos.

Caracteristicas de los participantes

Siguiendo los parametros del muestreo de méxima variacion, se seleccion6 una submuestra de nueve
individuos que se ajustaron a los criterios preestablecidos. Esta submuestra incluia cinco profesionales de
areas de desarrollo de software, como front-end, back-end y full-stack; tres especialistas en ciencia de datos
y uno en software embebido. Dentro de este grupo, se contabilizé una sola mujer. En cuanto a la formacion
académica, el méximo nivel de estudio de cuatro participantes fue licenciatura, maestria para otros cuatro y
uno con nivel de doctorado. Las areas de estudio de todos los participantes estuvieron dentro del area de
ingenieria, matematicas, inteligencia artificial o ciencia de datos, tecnologias de la informacion y
computacion. Las posiciones laborales de los profesionales incluidos en la submuestra incluyeron cuatro
CEOQO, dos gerentes, dos lideres técnicos y un reclutador. En términos de edad, tres de los profesionales

estaban en el rango de 26 a 32 afios, mientras que los restantes se distribuyeron entre los 40 y 57 afos.

Analisis de datos cualitativos

Las entrevistas videograbadas con los profesionales participantes se transcribieron y codificaron
manualmente utilizando el software Atlas.ti. Este proceso de codificacion fue llevado a cabo por los dos
primeros autores de este estudio, quienes ejecutaron una revision cruzada de los codigos asignados para

alcanzar un consenso.

13
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Confidencialidad del estudio
En este estudio cualitativo se optd por no incluir citas textuales ni ofrecer descripciones detalladas y
comparativas de cada participante. Asi como tampoco asignar identificadores unicos o nombres clave

vinculados a citas textuales especificas. En su lugar, se discuten los hallazgos en un nivel agregado.

Resultados

El andlisis de codificacion reveld patrones en las caracteristicas que los entrevistados consideraron
imprescindibles en los curriculos de los candidatos, asi como atributos que, aunque no consistentemente
mencionados por todos, fueron destacados con cierta frecuencia. Los codigos comunes a través de todas las
entrevistas incluyeron claridad en la descripcion de experiencias laborales previas, competencias técnicas
especificas (o hard skills), habilidades interpersonales (o soft skills) con énfasis en la comunicacion, la
alineacion entre las tecnologias o conceptos mencionados por el candidato con los utilizados en la empresa,
la relevancia de los afios de experiencia en roles similares y la importancia de que el curriculum estuviera

redactado en inglés. A continuacion, se detallan cada uno de estos aspectos:

e Estructuracion de descripciones laborales: los participantes expresaron que las narrativas vagas o
demasiado amplias no les ofrecian una comprension clara de las responsabilidades principales del
candidato, su rol especifico en proyectos previos o el impacto de su contribucion.

e Competencias técnicas o hard skills: se destaco la preferencia por una seccion delineada en el
curriculum que detalle estas habilidades, proporcionando asi contexto para evaluar las experiencias
profesionales descritas.

e Competencias interpersonales o soff skills: la habilidad comunicativa fue unanimemente valorada por
su capacidad para facilitar la colaboracion, resolver problemas y en ocasiones se valord por encima

de las habilidades técnicas.
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e Pertinencia tecnoldgica: los participantes mencionaron la importancia de que los candidatos manejen
tecnologias y conceptos vigentes en la empresa, argumentando que esto minimiza la curva de
aprendizaje y facilita la integracion al equipo.

e [Experiencia laboral relevante: se hizo énfasis en que la experiencia profesional que se valora es
aquella directamente vinculada con el rol al que el candidato aspira, concentrandose en la experiencia
pertinente en lugar de la experiencia general. Todos los entrevistados coincidieron en que el manejo
de tecnologias antiguas, por parte de los candidatos, no representaba un factor negativo del mismo,
pues consideran que, a pesar de que exista un periodo de tiempo considerable en donde el candidato
no utilizd alguna herramienta o tecnologia especifica, esta habilidad podia retomarse por ¢l en

periodos cortos de tiempo, debido a la experiencia previa con la que contaba.

Aspectos como la visibilidad en linea del candidato, el perfil en redes profesionales como LinkedIn, la
formacion académica y la longitud de los curriculos fueron temas recurrentes, aunque no dominantes en las
entrevistas. Cuatro de los nueve entrevistados percibian positivamente una presencia activa en LinkedIn,
considerdndolo como un complemento util al contenido del CV. Respecto a la formacién académica, las
opiniones variaron, en donde cinco de los nueve entrevistados consideraron este apartado como crucial. Por
otro lado, un curriculo que excediera las dos paginas era visto por tres de los nueve como un factor

desfavorable.

Otro aspecto relevante entre las respuestas de los entrevistados fue la tendencia a no descartar
automaticamente curriculos que parecian sobrecalificados en la etapa inicial de revision. No obstante, estos
candidatos a menudo eran excluidos después de la primera entrevista, generalmente, debido a limitaciones

presupuestarias.
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Proceso de entrevista

Aunque las preguntas del protocolo de entrevistas semiestructuradas no estaban disenadas
explicitamente para explorar las dinamicas de las entrevistas dentro del proceso de seleccion, todos los
entrevistados aludieron a esta fase. La mayoria sefialo que el proceso de contratacion se estructuraba en dos
o tres etapas, con una entrevista cualitativa siempre presente. Dos de los nueve entrevistados mencionaron

que no incluian una evaluacién técnica en su procedimiento.

Entre los entrevistados fue recurrente la mencion de la importancia de las habilidades de trabajo en
equipo y liderazgo en el candidato, aunque dos mencionaron carecer de un conjunto definido de preguntas
para evaluar estas competencias. Al indagar sobre la existencia de herramientas como rubricas o listas de
cotejo para valorar aspectos cualitativos, so6lo cuatro de los nueve reconocieron contar con sistemas
establecidos para identificar respuestas o comportamientos especificos que evidenciaran dichas habilidades
en los candidatos. Un entrevistado admitio poseer una prueba técnica, pero sin un método concreto para su
evaluacion. Por ultimo, cuatro de los nueve entrevistados enfatizaron la importancia de la coherencia entre

la informacion presentada en el CV vy la articulada durante la entrevista.

Sesgos

A lo largo del proceso de entrevista y posterior codificacion, se evidenciaron diversos sesgos
cognitivos en siete de los nueve participantes. Por medio de una codificacion deductiva utilizando los sesgos
cognitivos declarados por Linos y Reinhard (2015) como frecuentes durante los procesos de reclutamiento,
se identificaron los siguientes: sesgo de confirmacion (tendencia a buscar y valorar informacion que
confirme creencias previas), efecto halo (influencia de una caracteristica positiva en la percepcion global del

candidato), sustitucion de atributos (reemplazar una caracteristica compleja por una mas sencilla de evaluar),
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sesgo de afinidad (preferencia por candidatos percibidos como similares a uno mismo) y carga cognitiva
(dificultad para procesar informacion debido al exceso de datos). De estos, los de mayor prevalencia fueron

el sesgo de confirmacion y el efecto halo.

Al respecto, se destaco que el sesgo de confirmacion estaba a menudo relacionado con
preconcepciones vinculadas con la cantidad de cursos listados en un curriculum, si el candidato habia sido
referido, los tipos de pasatiempos mencionados, la rapidez con la que un candidato podia programar, sus
aspiraciones a futuro, la duracidon en empleos anteriores, las motivaciones detrds de su eleccion profesional

y su estado civil.

Por otra parte, el efecto halo llevo a los entrevistadores a inferir multiples aspectos de la personalidad
del candidato a partir de caracteristicas puntuales observadas en el proceso de contratacion. Por ejemplo, la
rapidez al responder preguntas se asocid con una solida comprension conceptual, la longitud del curriculum

con habilidades de organizacion y el estilo de la fotografia en el curriculum con la personalidad del individuo

Discusion

Los resultados indican que los profesionales priorizan descripciones claras y estructuradas de la
experiencia laboral, competencias técnicas relevantes y habilidades interpersonales como la comunicacion.
Este enfoque responde directamente al objetivo del estudio, ya que revela las caracteristicas fundamentales
que determinan la percepcion de un curriculum vitae como adecuado o no para un puesto.

También, encontramos que las preferencias de los reclutadores estan influenciadas por factores como

la pertinencia tecnologica y la alineacion con los requerimientos organizacionales actuales. Por ejemplo,
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aunque se valora la experiencia con herramientas o tecnologias obsoletas, el dominio de tecnologias vigentes
se percibe como un elemento diferenciador importante.

Otro aspecto relevante identificado es el peso de las competencias interpersonales en comparacion
con las habilidades técnicas, lo que refleja un cambio en las prioridades de seleccion hacia candidatos con
capacidades de integracion y trabajo colaborativo. Este hallazgo amplia la comprension del perfil que buscan
los responsables de contratacion en estas areas especificas.

En cuanto a los elementos importantes para la estructuracion del curriculum vitae en ciencia de los
datos y software en México, el andlisis por medio del criterio de maxima variacion permitio distinguir que
un curriculum vitae con mayor probabilidad de ser evaluado positivamente es aquel que proporciona una
fuente de informacion completa y de calidad sobre la trayectoria profesional de un candidato, esta redactado
en inglés y consiste en:

e Una seccion de informacion de contacto, que incluya nombre completo, direccion de correo
electronico, nimero telefonico y perfil de LinkedIn del aspirante.

e Una seccion dedicada a la formacion académica.

e Una tnica seccidn para enunciar experiencia profesional y en proyectos, donde cada item detalle el
nombre del puesto o proyecto, las fechas de inicio y finalizacion, las competencias técnicas
adquiridas o hard skills, ademas de una narrativa descriptiva que evidencie los principales retos
afrontados, las estrategias o acciones implementadas para resolverlos y el impacto generado por
¢éstas. Se ha identificado que la adopcion del formato STAR (situacion, tarea, accion, resultado),
utilizado por Amazon en sus entrevistas (Amazon, 2020), puede optimizar la claridad y efectividad
de estas descripciones. Este enfoque estructurado puede facilitar la exposicion de experiencias
laborales anteriores de manera que resalte las contribuciones y logros del candidato.

e Una seccion que destaque las habilidades interpersonales o soft skills.
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e Una seccion que enuncie los idiomas del candidato.

Lo anterior presenta diferencias con lo reportado por Zide et al. (2014), quienes se enfocaron en
identificar las caracteristicas primordiales consideradas por el personal de recursos humanos al revisar
perfiles en LinkedIn. Aspectos como el género, origen étnico, pasatiempos, errores gramaticales y estilo de
correo electronico fueron resaltados en su estudio. Estas diferencias pueden ser atribuidas a elementos
culturales y temporales, asi como a los perfiles de los participantes de cada estudio. En este caso, aunque
nuestro estudio consider6 a reclutadores, se tomd en consideracidon como potencial participante a todos
aquellos involucrados en el proceso integral de identificacion, evaluacion y seleccion de aspirantes a puestos
laborales. Esto abarcé a gerentes, duefios de empresas y lideres técnicos, quienes constituyeron la mayoria
de los profesionales entrevistados y representaron una parte significativa de la muestra del estudio.

En cuanto a la elaboracion de taxonomias derivadas de un analisis de trabajo o job analysis, conforme
a lo establecido por Bratton y Gold (2012: 217), es reconocida como el marco para la homogeneizacion de
criterios y competencias requeridas en los candidatos. Aun asi, este tipo de estructuras fueron declaradas con
poca frecuencia entre los entrevistados. De ello se deduce que, en lo que respecta a las fases de perfilamiento
y seleccion de personal que hacen los profesionales, se identifican areas de oportunidades significativas en

cuanto a la estandarizacion y sistematizacion de estos procesos.

Conclusiones

Los hallazgos revelan la importancia de la estructuracion adecuada de un curriculum vitae de acuerdo
con los criterios utilizados por los reclutadores. De manera concisa, un curriculum efectivo debe contener
informacion de contacto, datos sobre la formacién académica, experiencias profesionales y proyectos,
presentados a través del enfoque STAR de Amazon, asi como habilidades interpersonales y conocimientos

lingliisticos. Ademas, es esencial que esté redactado en inglés.
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Asimismo, identificamos una necesidad de mejorar las practicas de perfilamiento y seleccion de
personal. Consideramos que la construccion de preguntas que permitan determinar las habilidades esperadas
por el candidato y la incorporacion de listas de cotejo con logros asociados durante el proceso de entrevistas
no técnicas, podria mejorar notablemente la deteccion de competencias interpersonales necesarias para el
equipo. Adicionalmente, destacamos como un area de mejora la adopcion de métodos sistematicos para la
evaluacion de pruebas técnicas, los cuales deberian esclarecer los logros previstos a alcanzar por el candidato
en tales evaluaciones. Esto, conjeturamos, permitiria aumentar la confiabilidad y validez de sus procesos de
seleccion.

También, contar con conocimiento relativo a los sesgos cognitivos que inherentemente estan
presentes en cualquier proceso de entrevista y perfilamiento seria de gran apoyo para el personal responsable
de contratacion. La comprension de estos sesgos les permitiria reconocer y mitigar su influencia, y mejorar
significativamente la calidad de sus selecciones. Al estar conscientes de coOmo estos sesgos pueden
distorsionar la percepcion y el juicio durante una entrevista, los reclutadores pueden adoptar medidas para
garantizar una evaluacion mas objetiva y justa de los candidatos, promoviendo asi una seleccion mas
acertada y equitativa.

Este estudio contiene limitaciones que deben considerarse al interpretar los resultados. Los hallazgos
pueden no ser generalizables a otras areas del STEM diferentes de software y ciencia de datos, ya que las
caracteristicas y prioridades en la contratacién pueden variar significativamente entre disciplinas. Por
ejemplo, los criterios de seleccion para un ingeniero de software, como habilidades en programacion o
manejo de tecnologias especificas, pueden diferir sustancialmente de los utilizados para contratar a un
biotecndlogo o un quimico en alimentos, donde se pedirian conocimientos en laboratorio o experiencia en

procesos industriales.
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De igual forma, los resultados podrian estar sujetos a cambios en funcién de la evolucion de la
industria o factores culturales. Por ejemplo, las tendencias en las tecnologias demandadas, los enfoques en
diversidad e inclusion, o el impacto de normativas locales podrian modificar las practicas de contratacion en
los proximos afios. Esta posible variabilidad sugiere que los hallazgos son un reflejo del contexto vigente y

podrian necesitar ser actualizados en investigaciones futuras.
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Apéndice A
Entrevista semiestructurada
1. (Qué tipos de puestos sueles cubrir con mayor frecuencia?
2. [ Utilizas diferentes criterios de seleccion dependiendo del tipo de puesto que estas buscando
cubrir? Si es asi, ;podrias darme un ejemplo?
3. (Qué plataformas o sitios web utilizas con mayor frecuencia durante el proceso de contratacion y
por qué prefieres esas plataformas?
4. (Varia tu preferencia de plataforma segtn el tipo de puesto que buscas llenar?
5. Al revisar un CV por primera vez, ;qué secciones o detalles capturan inmediatamente tu atencion?
6. (Qué elementos en un CV consideras como indicadores claros de un candidato fuerte? Por otro

lado, ;cuales consideras como banderas rojas o puntos de preocupacion?

7. Al considerar candidatos para un puesto especifico, ;qué competencias, habilidades o experiencias
valoras mas? ;Y cuales son menos favorables?

8. En el caso de que un candidato no tenga un perfil publico en linea o presencia digital, ;como
influye esto en tu percepcion o evaluacion del mismo?

9. (Hay algun tipo de informacién o detalle que no se encuentre comunmente en los CV pero que te
ustaria ver? ;Por qué crees que seria util?
18

10.  Una vez que seleccionas a candidatos basdndote en sus CV ;como procedes para evaluarlos mas a
fondo? ;Qué otros criterios 0 métodos utilizas para afinar tu seleccion?

11. Cuando tienes dos candidatos con habilidades y experiencia similares, ;como decides cual es el
mejor posicionado para el puesto?

12.  Cuando te encuentras con un CV que parece estar sobrecalificado para el puesto en cuestion, ;cual
es tu procedimiento o criterio para evaluarlo y decidir si continua en el proceso de seleccion?

13. Al evaluar las experiencias laborales de un candidato, ;consideras la antigiiedad de las habilidades
o competencias adquiridas en trabajos previos?

Pregunta adicional: ;El volumen de aplicantes a un puesto de trabajo en algin momento representd una
dificultad para la identificacion de potenciales candidatos?
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