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RESUMEN  

El objetivo del estudio fue evaluar el efecto del uso de aplicación que gamifica la experiencia de 
entrevista psicolaboral [CONTRATADO UCN], en el nivel de ansiedad percibida y desempeño 
mostrado por estudiantes de Ingeniería de la Universidad Católica del Norte, ante entrevistas 
psicolaborales simuladas. La muestra fue de 43 estudiantes (11 mujeres y 32 hombres), de las 
carreras de Ing. en Construcción, Ing. Civil Industrial, Ing. Civil de Minas e Ing. Civil  
Metalúrgica. Los/as participantes, se dividieron en tres grupos de estudio: 1 grupo control y 2 
experimentales. Todos los grupos, asistieron a dos instancias de entrevistas psicolaborales [Pre 
y Post intervenciones], su desempeño fue valorado a través de una pauta de valorización de 
entrevista y el nivel de ansiedad percibida, fue medida por medio de la escala multidimensional 
de ansiedad (MASI). El análisis preliminar de los resultados obtenidos por grupos 
experimentales 1 y 2 indican que el entrenamiento utilizando gamificación y taller de apresto 
para entrevista psicolaboral, genera diferencias estadísticamente significativas en la dimensión 
2 de Aspectos generales (Pauta de valorización de entrevista) y la dimensión de Ansiedad 
Conductual (MASI). Finalmente, se observa que el uso de estas herramientas de entrenamiento 
se asocian a una disminución de la ansiedad percibida y mejor desempeño de participantes. 

PALABRAS CLAVE: gamificación, ansiedad, universitarios, evaluación psicolaboral. 

INTRODUCCIÓN  
 
El juego es una actividad intrínseca a la naturaleza humana, común a todas las civilizaciones, 
tiempos, edades y culturas (Rodríguez & Pereira, 2017) y se considera más antiguo que la 
cultura (Huizinga, 1954). El juego, no es solo una actividad recreativa, sino que permea todas 
las manifestaciones humanas y sus relaciones con el mundo. Asimismo, permite definir el 
comportamiento y el desarrollo humano en los ámbitos sociales, culturales, afectivos y 
educativos; todos ellos, relacionados con la construcción de conocimiento. (Melo & Hernández, 
2014) 

 
En el juego, es posible observar distintas finalidades y funciones, tales como la social (Marcano, 
2008), de entretenimiento (Meneses & Monge, 2001), la recreativa, de esparcimiento, 
recuperación (Kraus, 1990; Moritz Lazarus, 1883 citados en Meneses & Monge, 2001) y de 
aprendizaje (Ruiz, 2017). Stefani et al. (2014) destacan 5 categorías del juego: juego simbólico, 
juegos motores, juegos de mesa, juegos electrónicos y otros juegos (rompecabezas, armar 
pulseras, jugar con masas, etc.). Dentro de los juegos electrónicos, existe según Divulgación 
Dinámica (2020) la subcategoría de juegos de formación o juegos serios, entre los que se 



 

            

encuentran los juegos digitales, juegos de rol y simuladores. Fuera de los juegos de formación, 
pero dentro de los juegos electrónicos, se posiciona la gamificación. 
 
Divulgación Dinámica (2020) define la gamificación como la utilización de los principios y 
elementos propios del juego en un marco ajeno a este, con la finalidad de impulsar la 
motivación, concentración, esfuerzo y fidelización, entre otros valores comunes a todos los 
juegos.  

 
Las experiencias de gamificación con tecnología se han impulsado desde los años 80 en 
distintos ámbitos como, el educacional, económico, político, cultural, entre otros; afectando, por 
ende, el cómo sus miembros viven y se relacionan (Gaspar, 2021; Berrecil-Velasco, 2017; 
Lozano, 2011; Valarezo & Santos, 2019; García & Ruíz, 2020; Fernández et al., 2021). 
Asimismo, las transformaciones propias del trabajo por la inclusión de la tecnología, y la 
pandemia COVID-19 han llevado a las empresas y otras instituciones a una mayor utilización de 
estas aplicaciones para favorecer la adquisición de nuevos aprendizajes y habilidades entre sus 
miembros (Dichev & Dicheva, 2017 citado en Raffo, 2021; Rivera-Vargas et al., 2019; Álvarez, 
2021; Ambuludí & Cabrera, 2021).  

 
A nivel universitario, el uso de la gamificación es reciente en el aula. Existen estudios en 
educación superior, donde se obtuvieron resultados positivos tras la implementación de la 
gamificación (Gamificación para educación física, Escape Room y Quizzis, respectivamente); 
entre estos se encontraron, manifestaciones de alegría, placer y diversión, mejor comprensión 
de las asignaturas, promoción de habilidades comunicativas y motivación a conseguir premios o 
puntos, además de influir en la disminución de la ansiedad y el agobio ante el fracaso (Martín-
Moya, et al., 2018; Sierra & Fernández, 2019; Lazarte & Gómez, 2021).  
 
Ahora bien, el proceso de entrevista de selección para postulante resulta una actividad que 
supone una movilización de recursos cognitivos y emocionales importantes, y es un hito 
requerido para el ingreso a una organización (Lotito, 2015) y, donde muy pocas veces, se dan a 
los/as estudiantes en formación profesional o técnica, espacios para entrenar habilidades que 
les permitan afrontar esta evaluación de forma efectiva y segura (Grados, 2013). Para Manes 
(1997 citado en Cruz & Sandí, 2014), las experiencias de apresto sobre la entrevista 
psicolaboral, permiten potenciar la empleabilidad de los estudiantes, sobre todo, de aquellos/as 
que están ad portas del egreso, ya que su escasa experiencia afrontando estas instancias, hace 
que las vivencien con mayor nivel de ansiedad, pudiendo afectar su desempeño en ellas 
(Muñoz, 2013; McCarthy & Goffin, 2004; Alemán & Henríquez, 2018). 
 
Por otra parte, las posibilidades de practicar estas competencias son escasas en aplicaciones 
gamificadas en español, a diferencia de la posibilidad que tienen los usuarios de países de 
habla inglesa en donde encontramos aplicaciones tales como: Entrevista de Trabajo, Mock 
Interview; Interview Preparation Guide, Simulador de Entrevistas; Preguntas de entrevista, 
English Interview For Job; Job Interview English Practice; Practice for job interview questions; 
Job Interview Coach (de la plataforma Android), entre otras. Este tipo de aplicaciones, en su 
mayoría, se conciben como herramientas para la autoevaluación del perfil profesional. Al hacer 
una revisión bibliográfica de investigaciones sobre su eficacia, no se hallaron estudios 
enfocados a estudiar variables vinculadas a la mejora del desempeño de sus usuarios/as ante 
instancias de evaluación psicolaboral real u otros factores que demostraran este atributo. 
Además, en estas aplicaciones no se observa la posibilidad de retroalimentar al usuario sobre 
decisiones tomadas frente a situaciones que son parte del proceso de reclutamiento y la 
entrevista psicolaboral; ni menos, que sean orientadas a estudiantes universitarios en 
formación. 



 

            

Por tanto, la posibilidad de gamificar los procesos de entrevista en selección de personal, se 
constituye como una oportunidad de entrenamiento y preparación para que postulantes puedan 
enfrentar, esta instancia crítica, dentro de los procesos de provisión de personal (Newell & 
Swain, 2012). Sobre todo, para estudiantes universitarios en donde se observa una elevada 
demanda de competencias técnicas y relacionales exigidas por el mercado laboral; y 
particularmente, en el ámbito de las ingenierías, dada la influencia que tienen sus acciones y 
decisiones en el desarrollo de procesos productivos (Uplanner, 2016).  
 
Objetivo general: 
Evaluar el efecto del uso de aplicación gamificada en el nivel de ansiedad cognitiva y 
desempeño en instancias simuladas de evaluación psicolaboral, en estudiantes de 4to y 5to año 
de Ingeniería Civil Industrial, Ingeniería en Construcción, Ingeniería Civil de Minas e Ingeniería 
Civil Metalúrgica de la UCN, sede Antofagasta. 
 
Objetivos específicos: 

• Conocer si la utilización de una experiencia gamificada de entrevista psicolaboral,  
disminuye el nivel de ansiedad percibido por estudiantes de carreras de Ingeniería 
participantes, durante entrevistas psicolaborales simuladas.  

• Comparar el desempeño logrado por los/as estudiantes de ingeniería en instancias de 
entrevista psicolaboral simulada, tras interactuar con gamificación y participar del taller 
de preparación-apresto para entrevistas laborales. 

• Conocer si el uso de una experiencia gamificada de entrevista psicolaboral, mejora el 
desempeño mostrado por estudiantes de carreras de Ingeniería participantes durante 
entrevistas psicolaborales simuladas. 

 
Hi: El entrenamiento en entrevistas psicolaborales mediante una aplicación mejora el 
rendimiento en la entrevista psicolaboral simulada y disminuye los niveles de ansiedad percibida 
asociados a la entrevista. 
 
DESARROLLO 
 
Según Mandler & Sarason (1952) la ansiedad ante las evaluaciones influye de manera negativa 
sobre el rendimiento, por ejemplo, rendimiento académico, aunque no existe un acuerdo total 
acerca del modo en que se relacionan las variables relacionadas. Si los niveles de ansiedad 
están elevados afecta directamente al desempeño ejecutado sobre la tarea, además, 
disminuyen la autoestima y generalmente conllevan la pérdida de algún beneficio esperado 
(Gutiérrez & Avero, 1995). Las investigaciones más recientes, postulan que la ansiedad frente a 
las evaluaciones sería acompañada por un proceso deficiente de estudio, es decir, la persona al 
percibir la evaluación como algo amenazante, experimentarían con mayor intensidad la 
ansiedad, lo que repercutiría negativamente en su desempeño al afectar aspectos cognitivos, 
actitudinales y ejecucionales vinculados al aprendizaje-adquisición de nuevos contenidos y 
habilidades que, ulteriormente, serán evaluados por terceros/as (Rosario et al., 2008 citado en 
Medrano & Moretti, 2013) 
 
La entrevista psicolaboral es de las técnicas más utilizadas en el proceso de selección de 
personal (Salgado & Moscoso, 2008); entre ellas, una de las más utilizadas es la entrevista de 
incidentes críticos bajo modalidad Situación, Tarea, Acción y Resultado (en adelante, STAR). 
Según Alles (2010) citado en Alemán & Henríquez (2018) “es la herramienta por excelencia en 
la selección de personal, siendo también uno de los factores que más debe tener influencia en 
una decisión final respecto de la aceptación de un candidato” (p. 210). Y, corresponde a un 
"proceso de educación, aplicado de manera sistemática y organizada a través del cual las 



 

            

personas aprenden conocimientos, actitudes y habilidades en función de unos objetivos 
definidos" (Chiavenato,1992 citado en Ballester, 2006  p.5). 
 
De acuerdo con Alemán & Henríquez (2018) afirman que, la interacción social no siempre 
resulta placentera para todas las personas, en especial si se trata de ser evaluado por 
desconocidos o personas de autoridad. Cuando se genera una interacción de esta índole, los/as 
evaluados/as tienden a vivenciar esta instancia con cierto nivel de aversión y amenaza, 
experimentando niveles de ansiedad y/o temores elevados que pueden afectar tanto sus 
relaciones interpersonales como su desempeño. Específicamente, la ansiedad se entiende 
como una emoción, estado de ánimo o sensación y es una de las respuestas más comunes y 
universales que experimentamos en situaciones estresantes. Cuando la ansiedad es muy 
intensa, desproporcionada y supera la capacidad adaptativa del individuo, interfiriendo con su 
quehacer,  puede causar malestar significativo que afecta el rendimiento de la persona en una 
variedad de tareas (Fernández et al., 2012;  Ayuso, 1988; Bulbena, 1986, como se citaron en 
Sierra et al., 2003).  
 
De la misma forma, se ha evidenciado que experimentar ansiedad afectaría el desempeño 
académico y laboral de las personas, puesto que las respuestas emocionales asociadas a la 
ansiedad modulan de manera intrincada otros procesos psicológicos como la vigilia, la atención, 
la percepción, el razonamiento y la memoria, que forman una parte central en el procesamiento 
cognitivo, (Hernández, et al. 2015) y, por consiguiente, la ejecución de acciones o la toma de 
decisiones. 
 
Al enfocarnos en los procesos de evaluación Rockawin (2012) señala que la ansiedad en las 
entrevistas de trabajo, toma formas diferentes: miedo a no tener el control de la situación, miedo 
a no lograr el resultado deseado, miedo a ser evaluado por otros y ansiedad comunicativa. 
 
En cuanto al miedo a no tener control de la situación, afirma que desde la hipótesis de 
McCarthy & Goffin (2004), las entrevistas pueden provocar un aumento de la ansiedad, debido 
a la percepción del solicitante de no tener control sobre la situación y, que algunos factores, 
pueden contribuir a esta condición más que otros o en diversas combinaciones, dependiendo 
del individuo y la circunstancias en las que se desarrolla este proceso. 

 
Respecto al miedo a no lograr el resultado deseado, afirma que esto puede desencadenar 
grados de ansiedad exacerbados a causa de los pensamientos y ponderaciones emocionales 
sobre el resultado final o los resultados deseados por el candidato. Prosigue a describir que el 
miedo a ser evaluado por otros/as, se desencadena, ya que la persona evaluada reconoce que 
está siendo juzgada y que algunos/as entrevistados/as, perciben que el/la entrevistador/a es 
personalmente crítico con ellos/as. Frente a la ansiedad comunicativa, McCarthy & Goffin 
(2004) sugieren que el miedo a ser evaluado/a, también está relacionado a la ansiedad derivada 
de tener que comunicarse con los demás, e inclusive, con solo la idea de tener que 
comunicarse con extraños. 
 
MÉTODO 
 
El diseño de investigación es de tipo experimental, cuantitativo, ya que busca examinar el 
comportamiento de la variable dependiente (rendimiento en entrevista psicolaboral pre y post 
entrenamiento, y los cambios en niveles de ansiedad hacia la entrevista), a partir de la 
manipulación deliberada y controlada de variables independientes en grupos control y 
experimentales. El alcance experimental, posee entre sus propósitos, examinar un fenómeno o 



 

            

problemática de investigación de la cual no hay antecedentes previos y donde se desea indagar 
el efecto de las variables no estudiadas sobre este (Meneses & Monge, 2001; Sampieri, 2018).   

  
Esta investigación es de tipo exploratoria, ya que el fenómeno de estudio ha sido poco 
estudiado tanto a nivel nacional como internacional y permite a la Universidad Católica del 
Norte, generar investigación aplicada a partir de juego electrónico desarrollado por primera vez 
con este fin.  

 
Participantes 
La muestra proyectada inicialmente estaba compuesta por 69 estudiantes de 4to y 5to año de 
carreras de las ingenierías de la Universidad Católica del Norte. Sin embargo, tras la fecha 
fijada para la primera entrevista de simulación, se excluyeron 26 participantes debido a que 
muchos de ellos/ellas no contestaron el llamado inicial o no se presentaron a la entrevista 
coordinada. De esta forma la muestra definitiva quedó conformada por 43 estudiantes [11 
mujeres y 32 hombres], 9 de ellos/as pertenecientes a la carrera de Ingeniería en Construcción, 
22 estudiantes de Ingeniería Civil Industrial y 12 de las carreras de Ingeniería Civil de Minas e 
Ingeniería Civil Metalúrgica. De lo anterior, 16 estudiantes fueron parte de grupo control, 13 del 
grupo experimental 1 y 14 del grupo experimental 2. 
 
Tipo de muestreo y análisis de datos 
La investigación se realizó mediante un muestreo no probabilístico por conveniencia y un diseño 
experimental para asignarlos aleatoriamente en uno de los tres grupos de estudio y evaluar el 
efecto de la intervención. Se evaluó la varianza de las puntuaciones de cada grupo a través del 
test de ANOVA de 1 vía para medidas repetidas, y utilizando el test de Sidak con correcciones 
por comparaciones múltiples. Además, se realizaron pruebas t de student para comparar las 
medias de los grupos en las medidas. Todos los análisis fueron realizados usando el software 
estadístico GraphPad Prism versión 8 para Windows (GraphPad Software, La Jolla California 
USA, www.graphpad.com) considerando un Alpha de 0.05. 
  
Instrumentos 
La escala multidimensional de ansiedad o MASI (Measure of Anxiety in Selection Interviews), es 
una escala de 30 ítems, en formato Likert creada para utilizarse en los procesos de selección de 
personal por los investigadores McCarthy & Goffin (2004), y tiene por propósito: (a) desarrollar y 
evaluar una medida de ansiedad en la entrevista de trabajo, (b) evaluar la dimensionalidad de la 
ansiedad en la entrevista, y (c) explorar una parte de la red nomológica de variables que rodean 
el constructo de la ansiedad de la entrevista. Es un instrumento que abarca 5 dimensiones de la 
ansiedad dentro de la entrevista de trabajo: (1) Ansiedad por comunicación (2) Ansiedad por 
apariencia (3) Ansiedad social (4) Ansiedad por desempeño (5) Ansiedad conductual. La escala 
MASI cuenta con evidencia sustancial de su validez concurrente, discriminante, relacionada con 
el criterio de la validez incremental, encontrándose una correlación múltiple de 0.34 para sus 5 
escalas en la predicción del rendimiento de la entrevista.  
 
Pauta de valorización de entrevistas psicolaborales simuladas, es una lista de cotejo creada al 
interior del equipo Académico experto del área laboral de Escuela de Psicología UCN. Esta fue 
utilizada por evaluadores/as para dar puntuación a los/as entrevistados/as, con base en 
conductas observadas durante instancias evaluación psicolaboral. Esta lista de cotejo se 
constituye de 03 dimensiones que se constituye por un total de 31ítemes, que se evaluaban ya 
sea con escalas Likert o dicotómicas según el cariz de la conducta a evaluar. La primera 
dimensión corresponde a “Aspectos preliminares al proceso de entrevista” [03 ítemes en 
formato Likert], la segunda a “Aspectos generales del proceso de selección y entrevista” [20 
ítemes dicotómicos] y la tercera corresponde a “Aspectos de la entrevista STAR” [08 ítemes  en 



 

            

formato Likert]. Para valorar esta última, dimensión se usó la metodología de incidentes críticos 
a través de la entrevista STAR propuesta por William Byham (Peregrin, 2014). Si bien, no 
existen estudios acabados acerca de la validez predictiva de la entrevista STAR, se estima que 
al ser una entrevista conductual, su indicador oscilaría entre 0.51 a 0.53 versus 0.19 que logran 
las entrevistas convencionales (Schmidt y Hunter, 1998). 
 
Procedimientos 
Se invitó a participar a estudiantes de 4to y 5to año de las carreras de Ingeniería Civil Industrial, 
Ingeniería en Construcción, Ingeniería Civil de Minas e Ingeniería Civil Metalúrgica UCN. Una 
vez que estos/as firmaron el consentimiento informado, se consignaron sus datos en la 
aplicación http://app-sorteos.com/, para determinar por azar, su consignación en uno de los tres 
grupos de estudio.  
 
Se contactó a cada participante mediante llamada telefónica y envío de e-mail a la casilla 
personal suministrada durante proceso de inscripción voluntaria a la investigación, para 
coordinar fecha, hora y lugar/modalidad de realización de la primera entrevista psicolaboral. Se 
les hizo llegar a cada participante 8 descriptores de cargo [ej.: planificador/a, ingeniero/a en 
operaciones, ingeniero/a en procesos entre otras] para que eligiesen 1 de ellos, por el cual 
serían evaluados/as en cada instancia de entrevista psicolaboral simulada en la que 
participasen. 
 
La primera actividad fue, la participación individual de miembros de los grupos control y 
experimentales 1 y 2 en entrevistas psicolaborales simuladas, llevadas a cabo por estudiantes 
de 5to año de Psicología UCN que son tesistas y practicantes en la línea de Psicología 
Organizacional durante los meses de mayo-junio 2023. Los/as estudiantes evaluadores/as, 
fueron entrenados previamente en procesos de entrevista laboral bajo metodología STAR, la 
aplicación de encuesta MASI y pauta de valorización de entrevista. 

 
Antes de iniciar cada una de las entrevistas psicolaborales simuladas, a cada participante se le 
aplicó la escala MASI con la finalidad de evaluar su nivel de ansiedad antes de cada instancia.  

 
Las entrevistas presenciales se realizaron en dependencias de la Escuela de Psicología de la 
Universidad Católica del Norte sede Antofagasta y, en el caso de entrevistas en modalidad 
online, se utilizaron plataformas Meet y Zoom. Las entrevistas psicolaborales simuladas, 
tuvieron una duración aproximada de 45 a 60 minutos.  
 
Al finalizar el primer proceso de entrevistas psicolaborales simuladas, los participantes del 
grupo experimental 1 y 2 tuvieron tres semanas para interactuar con aplicación que, gamifica la 
experiencia de entrevista psicolaboral [CONTRATADO UCN], desarrollada por Equipos de 
Psicología laboral y de las organizaciones de Escuela de Psicología UCN y Plataforma Virtual 
UCN.  

 
Los/as participantes del grupo experimental 2, además de usar la aplicación CONTRATADO 
UCN, participaron de taller de preparación-apresto para entrevistas laborales, ejecutado por 
Consultor Senior en esta temática, que tuvo como duración 1 hora y 15 minutos. Este taller, se 
realizó tres días antes de la participación de miembros de este grupo experimental en la 
segunda instancia de evaluación psicolaboral simulada. Cabe señalar que el grupo experimental 
1, solo tuvo acceso al uso de la aplicación CONTRATADO UCN, no teniendo acceso a talleres 
de preparación-apresto para entrevistas laborales. Y grupo control, no tuvo acceso ni a 
aplicación gamificada, ni a taller mencionado con anterioridad. 

 



 

            

Tres semanas después de la realización de la primera entrevista psicolaboral simulada todos 
los grupos participantes del estudio, se sometieron a segunda evaluación psicolaboral simulada, 
aplicándose nuevamente encuesta MASI y pauta de valorización de entrevista, bajo los mismos 
protocolos y estándares utilizados durante primera instancia de evaluación. 
 
RESULTADOS  
 
A continuación se muestran resultados preliminares de la comparación de las puntuaciones que 
obtuvieron los participantes de grupos experimentales 1 y 2 en primera entrevista psicolaboral 
simulada [Pre] y 2da entrevista psicolaboral simulada [Post], en cada uno de los instrumentos 
aplicados.   
 
1. Pauta de valorización de entrevistas psicolaborales simuladas, T-test para muestras 
pareadas. 
 
En primera instancia se compararon las medias totales obtenidas en la pauta de valorización de 
entrevistas psicolaborales y no se encontraron diferencias significativas (pre-entrenamiento: 
media = 59.21; SD = 6.57; post-entrenamiento media = 63.05; SD = 4.81; t-test (18) = 2.047, p 
= .0555). Luego, se evaluó por dimensión de la pauta de valorización mediante ANOVA de 
medidas repetidas (F = 206; p <0.0001) y como prueba post hoc se compararon medias entre 
dimensiones pre y post entrenamiento utilizando el test de Sidak, donde se encontraron 
diferencias significativas para la dimensión 2 (pre-entrenamiento: media = 13.63, SD = 1.46; 
post-entrenamiento: media = 14.95, SD = 1.51; p = 0.01; ver tabla 1) 
 
 

Tabla 1. Comparaciones múltiples Pauta de Valoración entrevista psicolaboral pre y post intervención. 
 

Sidak's test Mean Diff. 95.00% CI of diff. Summary Adjusted P Value 

D1 Pre vs. D1 Post 0.4737 -0.4990 to 1.446 ns 0.5187 

D2 Pre vs. D2 Post -1.316 -2.381 to -0.2501 * 0.0133 

D3 Pre vs. D3 Post -3.000 -7.628 to 1.628 ns 0.2837 

 
 
 
 



 

            

 
Figura 1: Comparación desempeño por dimensiones Pauta Entrevista Psicolaboral. 

 
 
2. Evaluación de la ansiedad hacia la entrevista psicolaboral: Escala Masi total. 
 
Para comparar los niveles de ansiedad hacia la entrevista se llevó a cabo una prueba t-test para 
muestras pareadas para comprar las puntuaciones obtenidas en la escala MASI pre-
entrenamiento y post-entrenamiento. No se observan diferencias significativas entre las medias 
de las puntuaciones pre y post entrenamiento (pre-entrenamiento: media = 100.4; SD = 28.19; 
post-entrenamiento media = 87.95; SD = 27.16; t-test (18) = 1.882, p = .0761). Posteriormente, 
se evaluó por dimensión las puntuaciones obtenidas en la Escala MASI mediante ANOVA de 
medidas repetidas (F = 3.61; p = 0.0100) y como prueba post hoc se compararon medias entre 
dimensiones pre y post entrenamiento utilizando el test de Sidak, donde se encontraron 
diferencias significativas para la dimensión 5 (pre-entrenamiento: media = 18.95, SD = 8.30; 
post-entrenamiento: media = 15.11, SD = 7.08; p = 0.0369; ver tabla 2) 
 
 

Tabla 2: Comparaciones múltiples Escala MASI por dimensión pre y post intervención. 
 

Sidak's test Mean Diff. 95.00% CI of diff. Summary Adjusted P Value 

D1 Pre vs. D1 Post 2.316 -0.6526 to 5.284 ns 0.1765 

D2 Pre vs. D2 Post 1.474 -2.737 to 5.685 ns 0.8636 

D3 Pre vs. D3 Post 1.684 -5.184 to 8.553 ns 0.9657 

D4 Pre vs. D4 Post 4.684 -1.404 to 10.77 ns 0.1868 

D5 Pre vs. D5 Post 3.842 0.1823 to 7.502 * 0.0369 

 
 



 

            

 
Figura 2: Comparación por dimensiones de Escala MASI. 

 
 
CONCLUSIONES  
 
El objetivo fue evaluar el efecto del uso de aplicación gamificada en el nivel de ansiedad 
cognitiva y desempeño en instancias simuladas de evaluación psicolaboral, en estudiantes de 
4to y 5to año de Ingeniería Civil Industrial, Ingeniería en Construcción, Ingeniería Civil de Minas 
e Ingeniería Civil Metalúrgica de la UCN, sede Antofagasta. Se encontró que no existieron 
diferencias estadísticamente significativas entre las puntuaciones globales obtenida por 
participantes de los grupos experimentales 1 y 2 en la pauta de valorización de entrevistas 
psicolaborales simuladas en las instancias pre y post intervención. Sin embargo, al llevar a cabo 
realizar un análisis comparativos por cada una de las dimensiones que constituyen a esta 
pauta, se encontró que la Dimensión 2 "Aspectos generales del proceso de selección y 
entrevista" asociada con aspectos formales que un/a postulante debiese cumplir en la entrevista 
psicolaboral [ej.: lenguaje, ser puntual, vestimenta, silenciar celular, etc.], tuvo diferencias 
significativas entre pre y post intervención, lo que señala un mejor desempeño en este ámbito 
por parte de los participantes de ambos grupos en la segunda instancias de evaluación 
psicolaboral simulada. Cabe señalar que, aunque no hubo diferencias estadísticamente 
significativas en la Dimensión 3 "Aspectos de la entrevista STAR”, que se vincula al cómo el/la 
postulante responde a consultas efectuadas por evaluador/a sobre competencias del cargo, se 
evidencia una mejora de las puntuaciones de ambos grupos experimentales en la segunda 
instancia evaluativa. 
 
Al analizar puntuaciones generales de la Escala MASI, no se encontraron diferencias 
significativas entre Pre y Post intervención a nivel global. Esta misma acción se llevó a cabo por 
cada una de sus dimensiones, encontrándose diferencias significativas entre pre y post 
intervención, en la dimensión 5 "Ansiedad Conductual" que se asocia a la autopercepción de 
activación psicofisiológica que genera un/a postulante ante el proceso evaluativo [ej.: 
sudoración, palpitaciones, temblores en las manos etc.], donde se reflejó una disminución de la 
percepción de ansiedad al enfrentar la segunda instancia de evaluación simulada en ambos 
grupos de estudio. Así también, aunque no hay diferencias estadísticamente significativas, 
todas las puntuaciones obtenidas por dimensión de la escala MASI, muestran una disminución 
al comparar pre y post intervención, lo cual indicaría que participantes de grupos 



 

            

experimentales 1 y 2 percibieron un menor nivel de ansiedad en la segunda entrevista 
psicolaboral simulada al ser comparada con la primera instancia. 
 
Se puede asociar de modo preliminar que las actividades de entrenamiento que fueron parte de 
este estudio, tales como el uso de experiencia gamificada de entrevista psicolaboral [aplicación 
CONTRATADO UCN] y talleres de apresto laboral, e incluso, las dos instancias de entrevistas 
psicolaborales simuladas [pre y post intervención] tuvieron efectos en la disminución de la 
ansiedad percibida y mejora de los desempeños de grupos analizados, ante instancia de 
evaluación psicolaboral simulada. 
 
Lo anterior, permitiría corroborar preliminarmente la hipótesis de investigación, lo cual resulta 
congruente con lo planteado por distintos autores/as sobre el efecto positivo que tiene el 
entrenamiento previo en el aprendizaje de habilidades, conductas y conocimientos que son 
considerados en un proceso de evaluación psicolaboral. Este resultado contribuiría a generar 
una mayor seguridad en sus recursos personales, disminuyendo la ansiedad natural que se 
generan ante estos procesos y, con ello, mejorar sus posibilidades de tener buenos 
desempeños durante estas instancias. Esto resulta crucial, sobre todo, para recién 
egresados/as que enfrentan por primera vez esta experiencia de entrada al mundo laboral. 
 
El que estudiantes de ingeniería cuenten con herramientas que simulen esta experiencia de 
evaluación, por medio de una gamificación, no solo contribuye a un proceso de entrenamiento 
progresivo para enfrentar estos escenarios evaluativos, sino que además, dota a la institución 
universitaria de herramientas que tributan a apalancar sus indicadores de empleabilidad de 
los/as egresados/as. Por otro lado, entrega la posibilidad de generar investigaciones en 
docencia que busquen validar la inclusión de este tipo de herramientas decisionales para 
diversos procesos formativos o de entrenamiento [ej.: gamificación sobre evaluación de 
estructuras, costos, entre otras] 
 
A pesar de que estos hallazgos son prometedores, se debe tomar en cuenta que el tamaño de 
la muestra en este estudio fue relativamente pequeño. Por lo tanto, los resultados deben 
interpretarse con cautela. Un desafío futuro será probar estas intervenciones con muestras más 
grandes para proporcionar una mayor validez a estos resultados preliminares 
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