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Capitulo 1. Problema

Este capitulo establece las bases de la investigacion. Presenta el planteamiento del
problema, los objetivos que van a guiar el estudio, la justificacion de su relevancia y los
antecedentes mas relevantes, tanto nacionales como internacionales, para contextualizar el

campo de estudio.
Problema de la investigacion

Este apartado tiene como finalidad presentar el problema central que da origen a la
presente investigacion. A partir de una mirada amplia del contexto actual en el que se desarrollan
los procesos organizacionales, se va delimitando progresivamente la situacion especifica que

enfrenta la empresa objeto de estudio.

Segtn Hernandez Sampieri, Fernandez Collado y Baptista Lucio (2021), el planteamiento
del problema es una etapa clave del proceso investigativo, ya que en ¢l se define con claridad qué
se va a estudiar, se justifica por qué es importante hacerlo y se establecen los lineamientos para

la formulacion de objetivos e hipotesis.

Teniendo en cuenta lo anterior, se presenta el problema de la investigacion. En los ultimos
afos, las herramientas de inteligencia artificial (IA) han transformado diversos procesos
organizacionales, incluyendo el reclutamiento y la seleccion de personal. Estas tecnologias
permiten automatizar tareas, analizar grandes volimenes de informacion y mejorar la toma de
decisiones en funcidon de datos objetivos, con el fin de identificar el talento humano mas
adecuado para cada puesto. Sin embargo, muchas empresas aun enfrentan desafios para integrar
de forma efectiva estas herramientas en sus procesos tradicionales de gestion del talento

(Camacho y Castellanos, 2021).

La empresa Constructora Multiservicio Vega, dedicada a proyectos de infraestructura y
servicios multiples, enfrenta dificultades en sus procesos de reclutamiento y seleccion, tales

como demoras en la identificacion de candidatos idoneos, subjetividad en la evaluacion y altos



costos operativos derivados del uso de métodos manuales. Estas ineficiencias pueden
comprometer la calidad de las contrataciones, afectar el desempeio de los equipos de trabajo y
limitar la competitividad de la empresa en un entorno cada vez mas dindmico y exigente

(Gonzalez y Rodriguez, 2022).

Ante esta realidad, surge la necesidad de analizar como las herramientas de IA pueden
contribuir a optimizar los procesos de reclutamiento y seleccion dentro de la empresa. Para ello,
se propone llevar a cabo un estudio que permita identificar, evaluar y aplicar herramientas
tecnologicas basadas en A, con el objetivo de mejorar la eficiencia, precision y equidad en la

gestion del talento humano (Martinez y Pereira, 2023).

Este analisis se fundamenta en la relacion entre dos conceptos clave: la IA como recurso
tecnolégico emergente y los procesos de reclutamiento y seleccidon como funciones criticas del
area de Recursos Humanos. El estudio busca identificar las deficiencias actuales en dichos
procesos, explorar el potencial de las herramientas de IA disponibles y generar propuestas de
mejora que respondan a las necesidades especificas de la empresa durante el III cuatrimestre del

2025 (Ramirez y Morales, 2020).

Pese al creciente uso de estas tecnologias en otras industrias, existe un vacio de
conocimiento respecto a su aplicacion practica y efectiva en empresas del sector construccion,
especialmente en pymes como Constructora Multiservicio Vega. Esta falta de informacion limita
la capacidad de estas organizaciones para aprovechar los beneficios de la digitalizacion en sus

procesos clave de gestion del talento (Organizacion Internacional del Trabajo [OIT], 2021).

De lo anterior se plantea la siguiente pregunta de investigacion:

¢De qué manera las herramientas de 1A pueden mejorar los procesos de reclutamiento y

seleccion en la empresa Constructora Multiservicios Vega durante el 111 cuatrimestre del 2025?



Objetivo general

Analizar el impacto de las herramientas de IA en la optimizacion de los procesos de

reclutamiento y seleccion en la empresa Constructora Multiservicio Vega.

Objetivos especificos

e Identificar los procesos de reclutamiento y seleccion que tiene la empresa.
e Determinar las herramientas de IA mas utilizadas en los procesos de reclutamiento y
seleccion.

e Disefiar una propuesta adecuada, de reclutamiento y seleccion a partir de TA.

Justificacion

En la actualidad, las organizaciones enfrentan un entorno cada vez mas competitivo y
dindmico, impulsado por los avances tecnoldgicos y la transformacion digital. La gestion del
talento humano se ha convertido en un factor estratégico para el logro de los objetivos
organizacionales, especialmente en lo que respecta a los procesos de reclutamiento y seleccion
de personal. En este contexto, la IA surge como una herramienta innovadora que permite mejorar
la eficiencia, reducir la subjetividad y optimizar la toma de decisiones en estos procesos clave

(Martinez y Rodriguez, 2022).

A nivel nacional, muchas pymes se enfrentan a desafios relacionados con la escasez de
recursos, la falta de automatizacion y la limitada experiencia en el uso de tecnologias
emergentes. Esto limita su capacidad para atraer, evaluar y seleccionar adecuadamente al
personal més idoneo, lo cual incide directamente en su productividad, competitividad y

sostenibilidad en el tiempo (Ramirez y Gonzdlez, 2021).

El sector construccion, en particular, requiere personal altamente calificado y confiable,
dado que el desempefio de los proyectos depende en gran medida del recurso humano. Sin

embargo, muchas empresas del sector aun utilizan métodos tradicionales de seleccion, lo que



genera ineficiencias, demoras y decisiones poco acertadas en la contratacion de personal

(Herrera y Vargas, 2023).

En este marco, la presente investigacion se justifica por su utilidad practica, al proponer
el andlisis de herramientas de inteligencia artificial aplicadas al proceso de reclutamiento y
seleccion. Esta propuesta busca contribuir a la mejora de los procesos internos en la empresa
Constructora Multiservicios Vega, permitiendo una gestion mas estratégica del talento humano y
una mayor alineacion con los objetivos organizacionales. Ademads, al tratarse de una empresa que
genera empleo directo e indirecto en su comunidad, la optimizacidon de sus procesos puede tener

un impacto positivo tanto a nivel organizacional como social (Castillo y Leon).

El estudio también adquiere valor por su aplicabilidad inmediata, ya que aborda una
problematica real dentro de un contexto especifico, ofreciendo soluciones que pueden ser
implementadas de forma progresiva. Asimismo, representa una oportunidad para desarrollar
instrumentos metodologicos adaptados a entornos donde la inteligencia artificial ain no ha sido
integrada formalmente, generando aprendizajes valiosos que podrian replicarse en otras

empresas del sector (Pérez y Mena, 2021).

Proyecciones

e Lograr una caracterizacion detallada de los procesos actuales de reclutamiento y
seleccion utilizados por la empresa Constructora Multiservicios Vega, permitiendo asi
identificar sus fortalezas, debilidades y areas de mejora.

e Obtener un listado estructurado y actualizado de las herramientas de IA mas utilizadas en
el ambito del reclutamiento y seleccion incluyendo su funcionalidad, ventajas,
limitaciones y requerimientos técnicos minimos para su implementacion.

e Desarrollar una propuesta técnica y adaptada a las condiciones de la empresa que
incorpore herramientas de IA viables para optimizar la eficiencia y objetividad del

proceso de seleccion de personal.



e Generar beneficios directos para la empresa objeto de estudio al brindar alternativas
concretas que pueden traducirse en una reduccion de tiempos, costos operativos y sesgos
en los procesos de contratacion.

e Contribuir al cuerpo de conocimientos en el area de Recursos Humanos y tecnologias
especificamente en el sector de la construccion donde ha sido menos explorado en cuanto
al uso de IA para la gestion del talento.

e Proporcionar materiales ttiles para que los profesionales de Recursos Humanos puedan
considerar la adopcion de tecnologias similares para fortalecer sus practicas de seleccion.

e Fortalecer el perfil del investigador al adquirir competencias investigativas, analiticas y

tecnoldgicas en el uso de 1A aplicada a la gestion del talento humano.

Limitaciones

e La distancia a la que se encuentra la empresa, ya que esta se ubica en Guapiles y yo
resido en San José; el desplazamiento hacia esa zona puede verse afectado por las lluvias,
lo que ocasiona derrumbes y el cierre de la ruta 32.

e Confidencialidad y privacidad: el acceso a la informacion personal de los colaboradores
puede ser limitado debido a posibles politicas internas de la empresa o a la normativa
vigente en materia de proteccion de datos.

e Madurez tecnologica de la empresa: la constructora puede no contar con la infraestructura
tecnoldgica necesaria, o bien el personal puede no estar capacitado para implementar y
gestionar herramientas de inteligencia artificial.

e Limitacion de tiempo: el periodo disponible para la investigacion puede resultar corto
para observar el impacto a largo plazo de la implementacion de la inteligencia artificial

en los procesos de reclutamiento y seleccion.

Antecedentes

En el proceso de recopilacion de antecedentes, se logroé encontrar la siguiente

informacion con base en ocho tesis nacionales y ocho internacionales, todas relacionadas con el
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uso de herramientas de inteligencia artificial en los procesos de reclutamiento y seleccion de

personal.

Tesis nacionales

Universidad Nacional, Costa Rica 2020

Autores: José David Chavarria Jiménez, Jessica Susana Morales Abarca y Ronald Evelio

Ramirez Hernandez

*Evaluacion de la implementacion de IA en el Programa de Desarrollo de Recursos
Humanos (en AFATH, ARGI y ADTH) de la Universidad Nacional, Costa Rica, Campus
Omar Dengo en el periodo 2019-2020*

Objetivo general

Evaluar la implementacion de la 1A en el Programa de Desarrollo de Recursos Humanos
de la Universidad Nacional, especificamente en las areas de Administracion de las
Remuneraciones y Gestion de la Informacion; Atraccion y Dotacion de Talento Humano; y

Formacion y Actualizacion de Talento Humano
Objetivos especificos

Identificar los sistemas utilizados por los funcionarios y determinar si estos pueden

considerarse como aplicaciones de 1A.

Analizar los beneficios y desventajas asociados a la implementacion de 1A en la gestion

del talento humano.

Investigar el avance tecnoldgico institucional y los proyectos futuros relacionados con
la 1A,

Universidad Latinoamericana de Ciencia y Tecnologia-ULACIT, 2022
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Autor: Jean Paul Gutiérrez Buzano

*Big Data e IA: una mejora para el departamento de Recursos Humanos en el

proceso de contratacion y retencion de personal*
Objetivo general

Analizar como la combinacion de Big Data e 1A puede mejorar los procesos de

contratacion de personal en RH.

Objetivos especificos

Identificar fuentes y tipos de datos relevantes para el proceso de contratacion.

Evaluar herramientas de IA que puedan discriminar patrones efectivos de talento.

Proponer un modelo de aplicacion practica y evaluarlo en rendimiento organizacional.

Universidad Latinoamericana de Ciencia y Tecnologia-ULACIT, 2022

Autores: José Vargas Arguedas y Jhonny Vargas Jiménez

*Evaluacion de la calidad de vida laboral con el uso de IA y Big Data*

Objetivo general

Recomendar medicion de calidad de vida laboral con IA a través de Big Data para la

mejora de la salud de los trabajadores.

Objetivos especificos

Enunciar Big Data como herramienta adecuada para mediciones cuantitativas en

ambientes laborales.
Analizar las capacidades del Big Data para detectar datos relacionados con la calidad de
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vida laboral.

Proponer evaluacion de ambientes laborales con IA para detectar patrones que ayuden a

mejorar la calidad de vida laboral de las personas.
Identificar alcances para medir la calidad de vida laboral con IA.
Universidad Nacional de Costa Rica-UNA, 2025
Autores: Diana Arias Esquivel, Kestin Rojas Acevedo y José Jiménez Araya

*Redisefio de la experiencia de reclutamiento y seleccion de talento humano en el

San José Indoor Club durante el segundo semestre del 2024*
Objetivo general

Redisenar la experiencia y el manual de procedimientos, para el proceso de reclutamiento
y seleccion de personal en el San José Indoor Club, integrando los valores del club: Respeto,

Responsabilidad, Transparencia y Servicio.
Objetivos especificos

Realizar un diagnostico para determinar las oportunidades de mejora, que impactan la
comprension y el alineamiento del proceso de reclutamiento y seleccion, desde la experiencia de

los candidatos.

Disefiar un flujo de proceso o cadena de valor, que defina las etapas y pasos por seguir,

desde la publicacion de vacantes hasta la evaluacion final de los candidatos.

Incorporar en los procedimientos de reclutamiento y seleccion, elementos que permitan

transmitir e identificar en los candidatos, los valores clave para el San José Indoor Club.

Disenar practicas, herramientas y formatos que permitan mejorar los procedimientos, asi

como la experiencia de los candidatos durante el proceso de reclutamiento y seleccion
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Universidad de Costa Rica-UCR, 2020
Autora: Maria Alejandra Serrato Zumbado

*Plan de proyecto para la elaboracion de una herramienta de IA aplicada en un

software*
Objetivo general

Desarrollar un plan de proyecto para la elaboracion de una herramienta de 1A aplicada en

un software, mediante el estandar del Project Management Institute (PMI).
Objetivos especificos

Investigar casos reales de chatbots implementados, con el fin de comprender su

funcionamiento y aplicabilidad en distintos tipos de negocio.

Analizar las implicaciones de la incorporacion de un chatbot a una herramienta, con el fin

de identificar las funcionalidades principales.

Desarrollar un plan de proyecto basado en el estandar del PMI, que contemple el alcance,

calidad, riesgos e interesados, para el desarrollo de una herramienta informatica que emplea [A.
Universidad de Costa Rica-UCR, 2024
Autora: Daniela Maria Arrieta Arrieta

*Medicion de la intencion de adoptar IA para optimizar el desempeiio del personal

en la Contraloria General de la republica*

Objetivo general

Medir intencidon de adopcion de 1A para mejorar desempefio laboral.

Objetivos especificos
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Identificar areas para implementacion de IA.
Evaluar disposicion del personal.

Determinar beneficios percibidos.

Proponer estrategias para integracion efectiva.
Universidad Nacional-UNA, 2021

Autora: Andrea Marin Jiménez

*Impacto de la IA en los procesos de seleccion de personal en empresas del sector

tecnoldgico en Costa Rica*
Objetivo general

Analizar el impacto que tiene la implementacion de 1A en los procesos de seleccion de

personal en empresas tecnologicas.
Objetivos especificos
Identificar las herramientas de IA utilizadas en la seleccion de personal.
Evaluar la eficiencia del proceso de seleccién con IA frente a métodos tradicionales.
Analizar la satisfaccion de los responsables de Recursos Humanos con el uso de 1A.
Proponer recomendaciones para optimizar el uso de IA en seleccion.
Universidad de Costa Rica-UCR, 2020

Autor: Erick Rafael Mora Torres
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*Insercion profesional en el area de Recursos Humanos del Instituto Nacional de las

Mujeres*
Objetivo general

Analizar el proceso de insercion profesional en el area de Recursos Humanos del Instituto

Nacional de las Mujeres, evaluando su impacto y efectividad.
Objetivos especificos
Identificar las actividades realizadas durante la insercién profesional.
Evaluar la percepcion de los involucrados sobre el proceso.
Proponer mejoras basadas en los hallazgos obtenidos.
Tesis internacionales:
Universidad EAFIT, Medellin 2024
Autora: Sandra milena Rodriguez Hernandez

*La IA aplicada al area de Recursos Humanos: Una aproximacion al estado de arte

de la cuestion*
Obijetivo general

Establecer el estado de la cuestion respecto del uso de la IA en los procesos de gestion

humana.
Obijetivos especificos

Aplicar un protocolo de revision bibliografica mediante la determinacion de los criterios
de elegibilidad, criterios de organizacion y evaluacion de la literatura especializada respecto del

uso o aplicacion de la 1A en los procesos de gestion humana.
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Realizar una revision sistematica de la bibliografia disponible expresada en documentos
tales como libros, articulos cientificos y tesis de grado respecto del uso o aplicacion de la 1A en
los procesos de gestion humana.

Identificar las tendencias en la investigacion en términos de los problemas, teorias, tipos
de estudio, instrumentos, sujetos participantes y principales hallazgos respeto respecto del uso o
aplicacion de la 1A en los procesos de gestién humana.

Identificar y sintetizar los principales hallazgos y conclusiones respecto del uso o
aplicacion de la 1A en los procesos de gestién humana de la informacion.

Establecer el punto de ruptura en la investigacion respecto del uso o aplicacion de la 1A

en los procesos de gestion humana
Universidad César Vallejo, Peru 2024
Autoras: Urtecho Medina y Luz Angyela Betzabet

*IA'y su influencia en los procesos de seleccion del talento humano en una empresa

agroindustrial, Trujillo 2024*
Obijetivo general

Determinar cémo la 1A influye en los procesos de seleccion del talento humano en una

empresa agroindustrial en Trujillo.
Obijetivos especificos

Analizar el impacto de la IA en las etapas de reclutamiento, entrevistas e

induccion del personal.

Evaluar la eficiencia y precision de la IA en la seleccion de candidatos

adecuados.

17



Identificar los desafios asociados con la implementacién de IA, como la falta de

regulacién y la necesidad de capacitacion técnica.

Proponer recomendaciones para la integracion efectiva de la 1A en los procesos
de seleccion, abordando cuestiones éticas y de privacidad.

Universidad San Ignacio de Loyola, Lima-Peru 2021

Autora: Maria Belén Montoya Bello

*Impacto de la 1A en los procesos de seleccion en Recursos Humanos
internacionales*

Objetivo general

Determinar como impacta el uso de la IA en los procesos de seleccion en Recursos

Humanos internacionales.

Obijetivos especificos

Determinar si el uso de la IA como método estratégico mejora el proceso de seleccion en

Recursos Humanos internacionales.

Determinar si la IA impacta de manera positiva en la toma de decisiones en los procesos

de seleccion en Recursos Humanos internacionales.

Universidad Pontificia Catdlica del Ecuador (PUCE) 2021
Autor: José Gabriel Carrasco Llerena

*El uso de herramientas de 1A dentro de los Recursos Humanos: un analisis para el

proceso de reclutamiento en Cautela S.A. y Sensority*
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Objetivo general

Analizar el papel de las herramientas de IA en los procesos de reclutamiento y seleccion

en el area de Recursos Humanos.
Obijetivos especificos

Examinar como herramientas como el aprendizaje automatico, algoritmos y
mecanismos de programacion automatica mejoran la productividad en los procesos de

seleccion.

Estudiar la aplicacion del software “Analisis Visual del Estrés” (VSA)

desarrollado por Sensority e implementado por Cautela S.A. en Ecuador.

Evaluar la influencia de la IA en la seleccion del mejor talento humano mediante

analisis neurofisiologicos.

Basar la investigacion en la Teoria del Capital Humano, enfocandose en la

relacion entre educacion, habilidades y experiencia para mejorar la productividad.
Universidad de San Andrés, Buenos Aires 2024
Autor: Misael Rybnik
*]A aplicada en los procesos de reclutamiento y seleccion*
Obijetivo general

Analizar y describir el estado del arte de la implementacion de herramientas de 1A en los
procesos de reclutamiento y seleccién de Recursos Humanos en grandes organizaciones,

sefialando las ventajas operativas, asi como los desafios y riesgos éticos que esto conlleva.

Obijetivos especificos
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Determinar qué medida la 1A puede aportar valor dentro de los procesos de reclutamiento

y seleccion, como medir su impacto y qué herramientas existen en el mercado.

Describir el escenario actual de la implementacién de 1A en estos procesos y en qué tipos
de empresas se aplica y comprender qué nivel de madurez presenta esta tecnologia en estos
procesos.

Ahondar qué subprocesos dentro de reclutamiento y seleccién la IA presenta mayor
potencial de aplicacion.

Describir barreras, riesgos y desafios respecto de la adopcion de 1A en los procesos de

reclutamiento y seleccion.
Universidad Técnica de Cotopaxi, Ecuador 2024
Autoras: Marcela Dejhaneyra Moyota Santacruz y Melany Doménica Tupiza Pujos

*IA en el proceso de reclutamiento y seleccion del talento humano en cooperativa de

ahorro y crédito de Latacunga*
Obijetivo general

Teorizar sobre el papel de la 1A en los procesos de reclutamiento y seleccion dentro de las

cooperativas de ahorro y credito.
Obijetivos especificos

Diagnosticar el estado actual del uso de esta tecnologia en las cooperativas de

Latacunga.
Establecer las condiciones que favorecen su adopcién efectiva.

Proporcionar una guia practica para la adopcion de la IA en estos procesos.
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Destacar las condiciones 6ptimas y las tendencias actuales que facilitan su

implementacion efectiva.
Universidad Miguel Hernandez de Elche, Espafia 2024
Autora: Maria Lopez Requena
*Impacto de las herramientas de IA en los procesos de seleccion*
Objetivo general

Examinar el impacto de las herramientas digitales y de la 1A en los procesos de

seleccion de personal.
Objetivos especificos
Contextualizar la evolucion de los Recursos Humanos y sus funciones.
Analizar las herramientas de 1A disponibles para los procesos de seleccion.
Explorar las expectativas futuras de estas tecnologias.
Incluir casos reales de empresas que ya han implementado estas herramientas.
Universidad Santo Tomas, Colombia 2022
Autores: Natalia Fracica Ovalle y Andrés Felipe Rozo Bejarano
*Evaluacién del proceso de reclutamiento y seleccion implementando 1A*
Obijetivo general

Presentar la evaluacion y viabilidad de la aplicabilidad de IA para la optimizacién del

proceso de reclutamiento y seleccion en el area de Gestion de Talento Humano.
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Objetivos especificos
Identificar las necesidades y falencias del proceso actual de seleccion.
Evaluar el impacto y criticidad a nivel operativo de implementar IA.

Analizar el valor y beneficios aportados a la organizacion con la implementacion de una

herramienta automatizada basada en 1A.

Proponer mejoras mediante la automatizacion del proceso, partiendo del analisis de datos

e informacion.
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Capitulo I1. Marco teodrico

El presente capitulo desarrolla el marco tedrico que sustenta la investigacion sobre el uso
de herramientas de 1A para optimizar los procesos de reclutamiento y seleccion en la empresa
Constructora Multiservicio Vega. Su proposito es establecer una base conceptual sélida que
permita comprender los principales elementos involucrados en el estudio, transitando desde una

perspectiva general hacia un enfoque especifico.

En este sentido, se abordan inicialmente las definiciones fundamentales sobre 1A y su
evolucion en el ambito organizacional. La 1A se refiere al desarrollo de sistemas informaticos
capaces de realizar tareas que normalmente requieren inteligencia humana, como el aprendizaje,
la toma de decisiones, la comprension del lenguaje natural y el reconocimiento de patrones
(Russell y Norvig, 2021). En el contexto empresarial, la 1A ha transformado diversos procesos
internos, incluyendo la gestion del talento humano, generando una nueva era conocida como

Recursos Humanos 4.0 (Margherita y Braccini, 2021).

Posteriormente, se examina su aplicacion especifica en la gestion del talento humano,
particularmente en los procesos de reclutamiento y seleccion. El uso de algoritmos de machine
learning, andlisis de Big Data y sistemas de seguimiento de candidatos (ATS) ha permitido una
mejora significativa en la eficiencia, objetividad y calidad de los procesos de contratacion
(Chamorro-Premuzic et al., 2023). Sin embargo, estos avances también conllevan retos
importantes, como los sesgos algoritmicos, la proteccion de datos personales y la resistencia

cultural al cambio tecnolégico (Dastin, 2020; Floridi et al., 2022).

IA: Concepto y evolucion

La IA es una rama de las ciencias de la computacion que se ocupa del disefio y desarrollo
de sistemas informaticos capaces de realizar tareas que normalmente requeririan inteligencia

humana. Estas tareas incluyen el razonamiento l6gico, el aprendizaje a partir de datos, la
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percepcion sensorial, la toma de decisiones autonoma, la comprension del lenguaje natural y la
adaptacion a nuevos contextos (Russell y Norvig, 2021). A través del uso de algoritmos y
modelos matematicos, la 1A permite a las maquinas analizar datos, aprender de la experiencia y
ejecutar acciones basadas en patrones identificados, lo que la convierte en una herramienta clave

para la automatizacion avanzada en maltiples sectores.

El concepto de IA tiene sus origenes en los afios 50, cuando el cientifico britanico Alan
Turing plante6 por primera vez la posibilidad de que una maquina pudiera simular el
pensamiento humano. Su famoso articulo “Computing Machinery and Intelligence” (1950)
introdujo la pregunta “;pueden pensar las maquinas?”, sentando asi las bases filoséficas del
campo. Aflos mas tarde, en la conferencia de Dartmouth (1956), el término “1A” fue
formalmente propuesto por John McCarthy, Marvin Minsky y otros pioneros del area, marcando

el inicio de esta disciplina como un campo de investigacion autonomo (LOpez Requena, 2024).

En sus primeras décadas, la IA se desarrollo lentamente, limitada por la capacidad de
procesamiento de los ordenadores y la escasez de datos. Los primeros sistemas se basaban en
reglas logicas predefinidas, lo que los hacia poco flexibles y altamente dependientes de la
intervencién humana. No fue sino hasta inicios del siglo XXI, con la aparicion del Big Data, el
incremento de la capacidad de almacenamiento y procesamiento, y el desarrollo de algoritmos de
aprendizaje automatico (machine learning), que la 1A comenzo a alcanzar niveles de
aplicabilidad real. Hoy, los sistemas modernos de 1A utilizan modelos complejos, como redes
neuronales profundas (deep learning), para reconocer patrones, aprender comportamientos y

predecir resultados de forma auténoma (Garcia-Salinas y Esteban, 2022).

Actualmente, la 1A esté presente en numerosos aspectos de la vida cotidiana. Se
encuentra en asistentes personales como Siri, Google Assistant o Alexa; en sistemas de
navegacion y control de vehiculos autdbnomos; en motores de recomendacion de plataformas
como Netflix, Spotify o0 Amazon; en sistemas de reconocimiento facial y de voz; y, cada vez
mas, en areas empresariales como logistica, finanzas, marketing, salud y Recursos Humanos. En

este Ultimo campo, su incorporacion ha permitido optimizar procesos como el reclutamiento, la
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evaluacion de desempefio, la planificacion de carrera y la gestion del aprendizaje organizacional

(Chamorro-Premuzic et al., 2021).

Una clasificacion ampliamente utilizada para describir los tipos de 1A es la que distingue
entre 1A débil, 1A fuerte y superinteligencia. La IA débil, también conocida como especifica, esta
disefiada para realizar tareas concretas dentro de un dominio limitado, como por ejemplo filtrar
correos no deseados o recomendar productos. Es la forma més comiinmente aplicada en entornos
empresariales. La IA fuerte, en contraste, tendria la capacidad de razonar, resolver problemas y
aprender de forma generalizada, al nivel de un ser humano. Por Gltimo, la superinteligencia es un
concepto aun tedrico, que describe una A capaz de superar ampliamente la inteligencia humana
en todos los ambitos posibles, con implicaciones profundas a nivel ético, social y filosofico

(Russell y Norvig, 2021; Lopez Requena, 2024).

En el contexto organizacional, la 1A débil es la que mas se ha difundido, por su
accesibilidad y utilidad practica. Su implementacion permite a las empresas automatizar tareas
repetitivas y operativas, como el analisis de datos o la atencion al cliente, liberar Recursos
Humanos para tareas estratégicas y generar informacion en tiempo real que mejora la toma de
decisiones. Esta tecnologia también facilita la deteccion de tendencias y anomalias, la
personalizacion de servicios y la gestion de procesos a gran escala sin pérdida de eficiencia. Por
ello, muchas organizaciones han adoptado la IA como un componente trascendental en sus

estrategias de transformacion digital (Gonzalez y Rodriguez, 2022).

No obstante, junto a sus beneficios, la 1A plantea retos significativos. Entre los
principales se encuentran las implicaciones éticas y legales de su uso. La proteccién de los datos
personales, la transparencia de los algoritmos y la responsabilidad por las decisiones
automatizadas son cuestiones que requieren atencion constante. En sectores como los Recursos
Humanos, donde se manejan datos sensibles y se toman decisiones que afectan directamente a
las personas, la falta de supervision humana o la capacidad de los modelos pueden generar

discriminacion, exclusién y violaciones a los derechos fundamentales (OIT, 2021).

También existe preocupacion sobre el impacto de la automatizacion en el empleo. Si bien

la A permite aumentar la productividad y reducir costos, su uso indiscriminado podria
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reemplazar puestos de trabajo, especialmente en funciones rutinarias o de baja calificacion. Por
esta razon, diversas organizaciones internacionales, como la Organizacién de las Naciones
Unidas (ONU) y la OIT, promueven la idea de una IA centrada en el ser humano, que
complemente, en lugar de reemplazar, las capacidades humanas, y que sea implementada con

criterios de equidad, inclusion y sostenibilidad (OIT, 2021).

Historia y evolucion de la gestion del talento humano

La gestion del talento humano, conocida tradicionalmente como administracion de
Recursos Humanos, ha experimentado una evolucion significativa a lo largo del tiempo, tanto en
su enfoque como en las herramientas utilizadas para cumplir sus funciones. Desde sus origenes
como una actividad puramente operativa centrada en la contratacion y el control del personal,
hasta su actual rol estratégico dentro de las organizaciones, el area ha sido moldeada por

transformaciones sociales, economicas, tecnologicas y organizacionales (Chiavenato, 2021).

Etapa 1: Administracion de personal (finales del siglo XIX - primera mitad del
siglo XX)

Los primeros antecedentes de la gestion de personas se remontan a la Revolucion
Industrial, un periodo marcado por el crecimiento de las fabricas y la necesidad de controlar
grandes masas laborales. En esta etapa, el enfoque predominante era técnico y legal, centrado en
la contratacion, el pago de salarios, la disciplina y el cumplimiento de normas. El trabajador era

considerado un recurso mas, intercambiable y facilmente reemplazable (Chiavenato, 2020).

Autores como Frederick Taylor desarrollaron principios de la administracién cientifica,
donde la eficiencia y la productividad eran los ejes principales. En este modelo, el papel del area
de personal era organizar tareas, cronometrar movimientos y asegurar el cumplimiento de

instrucciones, sin considerar aspectos motivacionales o psicolégicos del trabajador.

Etapa 2: Relaciones humanas (décadas de 1930 y 1940)
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Con el surgimiento de la escuela de las relaciones humanas, impulsada por los estudios de
Elton Mayo y su famoso experimento en Hawthorne, comenzé a reconocerse la importancia de
los factores sociales, emocionales y motivacionales en el rendimiento laboral. Se pasé de ver al
trabajador como una “maquina productiva” a reconocerlo como un ser humano con necesidades

y aspiraciones.

En esta etapa, las areas de Recursos Humanos empezaron a preocuparse por el bienestar
del trabajador, implementando programas de incentivos, desarrollo personal, liderazgo y mejora
del clima organizacional (Robbins y Judge, 2020). Se dio un mayor énfasis a la comunicacion, la

integracion y el trabajo en equipo.

Etapa 3: Desarrollo organizacional y gestion estratégica (afios 70 en adelante)

Durante las décadas de 1970 y 1980, con el avance de la teoria organizacional, las areas
de Recursos Humanos comenzaron a adoptar un enfoque sistémico. Se entendia que el éxito de
una empresa dependia no solo de sus recursos fisicos y financieros, sino del capital humano: su

talento, creatividad, compromiso y capacidad de adaptacion.

En esta etapa, emergieron conceptos como planificacion estratégica de personal,
desarrollo de competencias, gestion del conocimiento, evaluacion del desempefio, y gestion por
objetivos. La funcion de Recursos Humanos paso a integrarse en la estrategia de negocio,

participando en la toma de decisiones y orientandose a resultados (Dessler, 2020).

Etapa 4: Transformacion digital y tecnologias emergentes (desde el 2000)

Con la llegada de Internet, los sistemas ERP (Enterprise Resource Planning), los portales
de empleo digitales y las redes sociales profesionales, el area de Recursos Humanos. inicié un
proceso de digitalizacion, automatizando tareas administrativas como la gestion de néminas,
vacaciones, formularios y seguimiento de candidatos. Esto liber6 tiempo para enfocarse en tareas
mas analiticas y de valor estratégico. Surge asi el People Analytics, que permite utilizar datos

para tomar decisiones sobre talento, y mas recientemente, la 1A, que permite anticiparse a
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necesidades, predecir comportamientos y automatizar procesos complejos (Chamorro-Premuzic
et al., 2021).

En este contexto, las herramientas de 1A han comenzado a transformar radicalmente
procesos tradicionales como el reclutamiento y seleccién, la formacion, la evaluacion del
desempefio y el desarrollo organizacional. Por ejemplo, el uso de algoritmos para filtrar
curriculos, realizar entrevistas por video con analisis facial y de voz, y generar puntuaciones de
compatibilidad con el puesto, esta modificando la forma en que las organizaciones identifican y
contratan talento (Rybnik, 2024).

El nuevo paradigma: del recurso humano al talento estratégico

En la actualidad, se ha pasado de hablar de “Recursos Humanos” a hablar de “gestion del
talento” o incluso de “experiencia del colaborador”. El enfoque moderno considera que el capital
humano es un activo estratégico, que debe ser desarrollado, valorado y alineado con la cultura y
los objetivos organizacionales. Las tecnologias emergentes, como la IA, el Big Data y el
aprendizaje automatico, han potenciado esta vision, lo cual permite una gestion mas

personalizada, predictiva y basada en datos.

No obstante, este nuevo paradigma también exige nuevas competencias en los
profesionales de Recursos Humanos: dominio de herramientas digitales, capacidad de analisis,
comprension de modelos predictivos y, sobre todo, una vision ética que garantice el respeto a la

dignidad y los derechos de las personas en entornos automatizados (OIT, 2021).

Big data y analitica avanzada en la gestion del talento humano

El concepto de Big data en el ambito de los Recursos Humanos alude al uso estratégico y
analitico de grandes volumenes de datos que se generan tanto en el entorno interno como externo
de las organizaciones. Este enfoque busca transformar la tradicional gestion de personas
histéricamente basada en la intuicion o en datos fragmentados en un modelo sustentado en
evidencia empirica, predicciones precisas y decisiones informadas. Para ello, se recopilan,

integran y analizan datos estructurados como indicadores de desempefio o registros de asistencia
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y no estructurados como opiniones en encuestas, correos electronicos o publicaciones en redes
sociales, a partir de multiples fuentes, tales como evaluaciones de desempefio, historial de
formacion, encuestas de clima laboral, redes profesionales, portales de empleo y datos del
mercado laboral (Petrucchi, Lopez-Torres y Fernandez-Rios, 2023).

La finalidad principal del uso de Big Data en Recursos Humanos es convertir estos datos
en conocimiento Util y accionable. Esto permite identificar patrones, anticipar comportamientos
y generar modelos predictivos que faciliten una gestion mas agil, precisa, personalizada y
alineada con los objetivos estratégicos de la organizacion. Esta logica de actuacién introduce un
cambio de paradigma: de una gestidn reactiva basada en el analisis retrospectivo, a un enfoque
proactivo centrado en la anticipacion y prevencion de riesgos relacionados con el talento
(Margherita y Braccini, 2022).

Uno de los aportes més relevantes del Big Data es su capacidad para analizar el ciclo de
vida completo del empleado, también conocido como employee lifecycle, que abarca desde el
proceso de atraccion y reclutamiento, hasta la desvinculacion laboral. En la etapa de seleccion,
por ejemplo, los algoritmos de analisis predictivo pueden identificar a los candidatos con mayor
probabilidad de éxito, cruzando variables como competencias técnicas, comportamiento digital,
historial laboral y afinidad cultural con la organizacion. En las fases de desarrollo y permanencia,
el uso de herramientas como el analisis de sentimientos o el monitoreo del clima organizacional
en tiempo real permite detectar signos tempranos de desmotivacion, burnout o intencion de
rotacion, lo que posibilita la implementacion de medidas correctivas antes de que se materialicen

problemas mayores (Martinez-Tur et al., 2021).

Asimismo, Big Data ofrece un soporte valioso para la planificacion estratégica del
talento, al facilitar la identificacion de brechas de habilidades, la deteccion de lideres potenciales,
la gestion de planes de sucesion y la personalizacion de trayectorias profesionales. Este tipo de
decisiones, respaldadas por datos reales y actualizados, incrementa la equidad interna y la
eficiencia organizacional, al tiempo que fortalece el compromiso del personal con

la organizacion.
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Un estudio realizado por Deloitte (2023) revela que cerca del 70 % de las organizaciones
lideres en transformacion digital han adoptado soluciones de People Analytics sustentadas en Big
Data como parte de sus estrategias para incrementar la ventaja competitiva. Estas tecnologias no
solo permiten gestionar de forma mas eficiente los procesos operativos, sino que también
promueven una gestion estratégica del capital humano, alineando la toma de decisiones de
Recursos Humanos con los objetivos organizacionales de largo plazo. El uso de dashboards
inteligentes, modelos de prediccion de rotacion y plataformas de visualizacién en tiempo real

contribuye a una vision integral y dinamica del talento.

A pesar de lo anterior, el uso de Big Data en Recursos Humanos también plantea desafios
significativos que deben ser gestionados con responsabilidad. Entre ellos, destacan las
preocupaciones vinculadas a la privacidad de los datos, la proteccion de la identidad de los
empleados, la equidad algoritmica y la necesidad de una gobernanza ética de la informacion.
Serrat y Blanco (2020) advierten que, sin politicas claras y transparentes sobre el uso de los datos
personales, existe el riesgo de que las tecnologias de analitica en Recursos Humanos perpetden
sesgos o generen decisiones discriminatorias. Por ello, es indispensable garantizar que los
sistemas utilizados sean auditables, explicables y alineados con los principios de justicia,

inclusion y consentimiento informado por parte de los colaboradores.

Ademas, para lograr una implementacion exitosa de Big Data en la gestion de talento
humano, las organizaciones deben invertir en el fortalecimiento de competencias analiticas
dentro del area de Recursos Humanos, asi como en una cultura organizacional orientada a la
toma de decisiones basada en datos. Esto implica no solo la adquisicion de herramientas
tecnoldgicas, sino también la formacidn continua de los profesionales del area y la articulacion

con otras funciones organizacionales, como tecnologia, finanzas y estrategia

El uso de Big Data en Recursos Humanos representa una evolucion trascendental hacia
una funcion de talento mas estratégica, predictiva y centrada en las personas. Su implementacion,
cuando se realiza con criterios éticos, técnicos y organizacionales adecuados, tiene el potencial

de transformar la forma en que las organizaciones atraen, desarrollan, retienen y motivan a su
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capital humano, convirtiéndolo en un verdadero motor de sostenibilidad y ventaja competitiva en

entornos cada vez mas complejos y dindmicos.

Rol del Big Data en el reclutamiento predictivo

La incorporacion del Big Data en el &mbito del reclutamiento ha transformado de forma
radical la manera en que las organizaciones identifican, evallan y seleccionan talento. En
particular, el reclutamiento predictivo una practica emergente dentro del campo de los Recursos
Humanos se basa en el uso de algoritmos de aprendizaje automatico machine learning que, a
partir del analisis de grandes volimenes de datos historicos y actuales, permiten anticipar el
desempefio futuro de los candidatos. Esta metodologia introduce un enfoque mas cientifico y
objetivo al proceso de seleccion, alejandose de la intuicion o el juicio subjetivo tradicional que
durante afios ha predominado en la toma de decisiones relacionadas con la contratacion de

personal (Cianchi et al., 2021).

En este contexto, el uso de Big Data posibilita una mejora significativa tanto en la
eficiencia como en la calidad de las contrataciones. Los modelos predictivos utilizados en
reclutamiento se alimentan de diversas fuentes de datos, entre las cuales se encuentran el
historial académico y laboral del postulante, los resultados obtenidos en pruebas psicométricas o
técnicas, su comportamiento en entrevistas automatizadas (incluyendo analisis de lenguaje, tono
de voz y expresiones faciales), su actividad en redes sociales profesionales como LinkedIn o
GitHub, y la informacidn almacenada en sistemas de gestion del talento como los Applicant

Tracking Systems (ATS) o los Customer Relationship Management (CRM).

De acuerdo con Cianchi et al. (2021), este enfoque predictivo no solo permite detectar
con mayor precision a los candidatos con mayor afinidad al perfil requerido, sino que también
reduce considerablemente los tiempos y costos asociados al proceso de seleccion. Al priorizar
perfiles que presentan un mayor ajuste cultural y competencial con la organizacion, se
incrementa la probabilidad de éxito en la incorporacion, reduciendo al mismo tiempo la tasa de

rotacion y los costos de reemplazo.
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Asimismo, el reclutamiento predictivo basado en Big Data mejora de forma notable la
experiencia del postulante. Gracias a los algoritmos de recomendacion, es posible ofrecer
sugerencias personalizadas de puestos en funcion del perfil del candidato, automatizar la
comunicacion sobre el estado de su candidatura, y disefiar procesos de aplicacion mas agiles e
intuitivos. Esto no solo fortalece la marca empleadora, sino que también aumenta las
probabilidades de captar a los mejores talentos en un entorno laboral altamente competitivo
(Bersin, 2022).

Un aspecto especialmente relevante del reclutamiento predictivo es su potencial para

mitigar los sesgos inconscientes en la toma de decisiones. Tradicionalmente, los procesos de

seleccion estan sujetos a influencias subjetivas como preferencias personales, prejuicios sociales

0 estereotipos culturales, los cuales pueden limitar la diversidad y equidad en las contrataciones.

Bersin (2022) destaca que, al basarse en criterios objetivos y datos cuantificables, los modelos
algoritmicos permiten evaluar a los candidatos de manera mas justa y equitativa, siempre que
estos modelos estén debidamente entrenados, validados y auditados para evitar la reproduccion

de sesgos preexistentes en los datos de entrenamiento.

Ademas de su impacto en el proceso de seleccion, el uso de Big Data en Recursos
Humanos genera una serie de beneficios estratégicos que contribuyen a una gestion mas

inteligente y centrada en las personas. Entre los principales beneficios se encuentran:

e Mejor alineacion entre talento y estrategia organizacional, al permitir una toma de
decisiones basada en evidencia empirica y no en intuiciones.

e Reduccidn de la rotacién voluntaria, mediante modelos predictivos que identifican
sefiales tempranas de desafeccion o riesgo de salida, lo que facilita intervenciones
proactivas por parte del area de talento.

o Deteccion de talento oculto dentro de la organizacion, lo que permite identificar
colaboradores con potencial de crecimiento o habilidades no aprovechadas

adecuadamente.
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e Optimizacion del retorno sobre la inversion (ROI) en programas de formacién, al
identificar qué intervenciones generan un mayor impacto en el desempefio individual y
colectivo.

o Personalizacién de beneficios, incentivos y programas de bienestar, adaptandolos a las
necesidades reales de los colaboradores, incrementando asi la motivacion y el

compromiso organizacional.

No obstante, pese a sus multiples ventajas, la implementacion de Big Data en el area de
Recursos Humanos enfrenta importantes desafios técnicos, culturales y éticos. Uno de los méas
relevantes es el relativo a la privacidad de los datos personales. El tratamiento de grandes
volimenes de informacion sensible, como datos de salud, desempefio o actividad digital, debe
regirse por normativas especificas, tales como la Ley de Proteccion de Datos Personales y su
reglamentacion en cada pais. Es imprescindible que las organizaciones cuenten con politicas
claras de confidencialidad, consentimiento informado y seguridad en el almacenamiento y

procesamiento de los datos.

Otro desafio significativo es la transparencia y aplicabilidad de los algoritmos utilizados.
La llamada “caja negra algoritmica” puede generar desconfianza entre los candidatos o incluso
dentro del equipo de Recursos Humanos si no se comprenden los criterios por los cuales un
modelo recomienda o descarta a un postulante. La implementacion de mecanismos de auditoria y

validacion algoritmica resulta clave para garantizar la confiabilidad del sistema.

Ademas, existe el riesgo de que los modelos predictivos reproduzcan sesgos historicos
presentes en los datos con los que fueron entrenados, con lo cual se perpettan practicas
discriminatorias de forma inadvertida. Esto puede ocurrir, por ejemplo, si los datos histéricos
reflejan una baja participacién de mujeres o minorias en cargos directivos, lo que podria llevar al
sistema a desvalorizar dichos perfiles. Por tanto, es trascendental aplicar estrategias de
mitigacion de sesgos, revisar periodicamente los modelos y fomentar la diversidad de los equipos

encargados del disefio e implementacion de estas herramientas.

Finalmente, debe considerarse la resistencia cultural al cambio, tanto por parte de lideres

como de los propios empleados. La introduccidn de tecnologias avanzadas en procesos
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tradicionalmente humanos puede generar incertidumbre, miedo a la automatizacion o pérdida de
control. Superar esta barrera requiere una estrategia de gestion del cambio sélida, comunicacion

clara de los beneficios y una formacion adecuada para todos los actores involucrados.

El reclutamiento predictivo basado en Big Data representa una innovacion disruptiva con
el potencial de optimizar la calidad de las contrataciones, reducir costos y sesgos, Yy transformar
la experiencia del candidato. Sin embargo, su implementacion exitosa depende no solo de los
recursos tecnoldgicos disponibles, sino también de la adopcion de principios éticos, normativos y

organizacionales que aseguren un uso responsable, equitativo y transparente de los datos.

Aplicaciones de la 1A en la gestion del talento humano

La gestion del talento humano ha sido historicamente una funcion trascendental dentro de
las organizaciones, centrada en atraer, desarrollar y retener al capital humano mas idoneo para
alcanzar los objetivos estratégicos. Con la transformacion digital como una realidad creciente en
todos los sectores, esta area ha evolucionado de forma acelerada, migrando de un enfoque
principalmente operativo hacia un modelo estratégico respaldado por herramientas tecnologicas.
En este contexto, la 1A se ha consolidado como un recurso clave para transformar la manera en
que las empresas gestionan su talento, permitiendo automatizar tareas repetitivas, mejorar la
precision en la toma de decisiones, optimizar la eficiencia operativa y aportar valor predictivo a

los procesos de Recursos Humanos (Chamorro-Premuzic et al., 2021).

Entre los beneficios méas destacados que ofrece la IA en la gestion del talento humano se
encuentra su capacidad para analizar grandes volimenes de datos en tiempo real. Esto es
particularmente relevante en un entorno donde las decisiones relacionadas con personas
requieren ser rapidas, estratégicas y basadas en evidencia. Con la ayuda de algoritmos avanzados
de aprendizaje automatico (machine learning), los sistemas de 1A pueden detectar patrones
ocultos en datos histéricos, correlacionar variables que afectan el desempefio laboral, identificar
riesgos potenciales (como la fuga de talento o el ausentismo) y generar alertas tempranas que
permiten a los responsables de Recursos Humanos anticiparse a los problemas (Gonzalez y
Rodriguez, 2022).
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En cuanto al proceso de reclutamiento y seleccién, la 1A ha revolucionado précticamente
todas sus etapas. Gracias al uso de sistemas de seguimiento de candidatos (ATS, por sus siglas en
inglés), es posible filtrar automéaticamente miles de curriculos y seleccionar aquellos que mejor
se alinean con los requerimientos del puesto. Estos sistemas también permiten asignar
puntuaciones automatizadas basadas en criterios objetivos previamente definidos, lo que reduce
el sesgo humano y mejora la equidad en la seleccion. Incluso se han desarrollado plataformas
inteligentes que realizan entrevistas por video en las que se evalUa no solo el contenido de las
respuestas, sino también el lenguaje corporal, la entonacién de voz y las expresiones faciales
mediante tecnologias de reconocimiento emocional y procesamiento de lenguaje natural
(Urtecho Medina y Betzabet, 2024).

Por otro lado, la IA también ha tenido un impacto significativo en los procesos de
formacion y desarrollo profesional. Los sistemas inteligentes pueden crear trayectorias de
aprendizaje personalizadas segun el perfil, habilidades y metas del colaborador. Estas
plataformas sugieren contenidos formativos relevantes, evaltan el progreso y adaptan el plan de
formacién conforme el usuario interactua con el sistema. Este enfoque fomenta el aprendizaje
continuo y mejora la empleabilidad del personal, al tiempo que alinea las competencias

individuales con los objetivos organizacionales (Rybnik, 2024).

En lo que respecta a la evaluacion del desempefio, la 1A permite monitorear indicadores
clave (KPI) en tiempo real, generando reportes automaticos, predicciones de rendimiento y
alertas ante desviaciones. Esto proporciona a los lideres informacion precisa y oportuna para
tomar decisiones correctivas y reconocer logros de manera mas justa. También se esta utilizando
IA en encuestas de clima laboral y engagement, donde algoritmos de mineria de texto analizan
las respuestas abiertas de los empleados para detectar niveles de satisfaccion, tensiones internas,
percepciones de liderazgo y otros elementos intangibles del entorno organizacional (Montoya
Bello, 2021).

Ademas de sus aportes operativos, la IA representa un catalizador para el cambio de
paradigma en la gestion del talento, al promover una cultura organizacional basada en datos

(data-driven). Chamorro-Premuzic et al. (2021) destacan que las organizaciones que adoptan
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estas tecnologias pueden pasar de un modelo reactivo, basado en la intuicién o la experiencia
subjetiva, a un modelo proactivo y predictivo, donde las decisiones se sustentan en informacion
confiable, sistematizada y en tiempo real. Esto les permite responder con mayor agilidad a los
cambios del entorno, planificar estratégicamente la fuerza laboral y alinear mejor sus Recursos

Humanos con la vision empresarial.

A pesar de las ventajas evidentes, la implementacion de IA en la gestion del talento
también presenta retos significativos, especialmente en lo relativo a la ética, la transparencia y la
justicia algoritmica. Uno de los principales riesgos es la reproduccién de sesgos si los datos
utilizados para entrenar los algoritmos reflejan practicas discriminatorias pasadas. Por ejemplo,
si una empresa historicamente ha favorecido ciertas caracteristicas en sus contrataciones (como
género, edad o nivel socioecondmico), es probable que el sistema de A aprenda esos patrones y
los perpetle, a menos que se apliquen mecanismos de auditoria y correccion de sesgos
(OIT, 2021).

Asimismo, el uso de datos personales sensibles para alimentar sistemas de 1A en
Recursos Humanos plantea desafios legales y de privacidad. Las organizaciones deben garantizar
el cumplimiento de normativas locales e internacionales sobre proteccion de datos, como la Ley
de Proteccion de la Persona Frente al Tratamiento de sus Datos Personales (Ley N.° 8968) en

Costa Rica o el Reglamento General de Proteccion de Datos (GDPR

) en Europa. Ademas, es trascendental asegurar que los empleados comprendan como se
utilizan sus datos, quién tiene acceso a ellos y con qué fines se procesan, promoviendo una

cultura de transparencia y consentimiento informado (Garcia-Salinas y Esteban, 2022).

Finalmente, la incorporacion de 1A exige un cambio cultural y de competencias en los
equipos de Recursos Humanos. Ya no basta con dominar técnicas tradicionales de gestion de
personal; los profesionales del area deben desarrollar habilidades digitales, analiticas y
tecnoldgicas para interactuar con estas herramientas de manera eficaz. La formacién continua, el
trabajo interdisciplinario y la colaboracion con expertos en ciencia de datos seran indispensables

para asegurar una adopcion exitosa y sostenible de la 1A en este campo.
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Marco legal de l1a IA en Recursos Humanos

La creciente incorporacion de tecnologias de IA en los procesos de gestion del talento
humano, particularmente en actividades sensibles como el reclutamiento, la seleccion y la
evaluacion del desempefio, ha dado lugar a un amplio debate juridico y ético en torno a los
derechos fundamentales de las personas trabajadoras. A medida que las decisiones automatizadas
ganan protagonismo en el entorno laboral, se hace indispensable el desarrollo y la aplicacion de
marcos normativos que regulen de forma clara y efectiva el uso responsable de estas
herramientas, con lo cual se garantiza la equidad, la transparencia y la proteccion de la

dignidad humana.

En el contexto costarricense, la legislacion vigente establece ciertos principios esenciales
para el uso ético y legal de tecnologias que impliquen el tratamiento de datos personales. En
particular, la Ley N.° 8968, Ley de Proteccion de la Persona frente al Tratamiento de sus Datos
Personales, vigente desde 2011 y aplicada por la Agencia de Proteccion de Datos de los
Habitantes (PRODHAB), constituye el pilar normativo mas relevante. Esta ley impone
obligaciones especificas a las organizaciones publicas y privadas en cuanto a la recoleccion,
tratamiento, almacenamiento y eliminacién de informacién personal, incluyendo aquella
generada o procesada por sistemas de 1A. De acuerdo con esta normativa, cualquier tratamiento
automatizado de datos, como el que se da en procesos de reclutamiento digital, debe contar con
el consentimiento informado del titular de los datos, y respetar los principios de legalidad,
finalidad, proporcionalidad, confidencialidad y calidad de la informacion (PRODHAB, 2023).

Una de las disposiciones mas relevantes de la Ley 8968 en este &mbito es el derecho de
las personas a ser informadas si estan siendo objeto de decisiones automatizadas o de
perfilamiento, asi como la posibilidad de acceder, rectificar o eliminar sus datos y apelar
decisiones que afecten significativamente su situacion laboral o profesional. Esto implica que las
organizaciones que utilizan herramientas de 1A en sus procesos de talento humano deben
garantizar mecanismos de supervisién humana, trazabilidad en los algoritmos utilizados y

transparencia en los criterios de seleccion. En otras palabras, el uso de IA no exime a las
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empresas de su responsabilidad legal ni de su deber de diligencia en la proteccion de los

derechos de los postulantes o empleados.

A nivel internacional, uno de los instrumentos mas influyentes ha sido el GDPR de la
Union Europea, en vigor desde 2018 y adoptado como referencia por miltiples paises
latinoamericanos, incluido Costa Rica en varias iniciativas recientes. Este reglamento introduce
conceptos clave como el derecho a la explicacion de las decisiones automatizadas, el derecho a
no ser objeto de decisiones basadas Unicamente en procesos automatizados, y la obligacion de
realizar evaluaciones de impacto en la proteccion de datos antes de implementar sistemas de alto
riesgo. Estas disposiciones son especialmente pertinentes en el ambito de Recursos Humanos,
donde las decisiones tomadas por algoritmos pueden tener efectos directos sobre la vida

profesional y personal de las personas candidatas (European Commission, 2023).

En linea con el GDPR, la Union Europea ha avanzado en la aprobacion de una legislacion
especifica sobre 1A: el Artificial Intelligence Act (Al Act). Esta normativa, que se encuentra en
proceso de implementacion plena, clasifica los sistemas de 1A utilizados en procesos de empleo
como el analisis automatizado de curriculums, entrevistas por video con reconocimiento facial, o
sistemas de puntuacion de candidatos como tecnologias de alto riesgo. Esto implica la obligacion
de cumplir con estandares estrictos en términos de transparencia, auditabilidad, gestion del riesgo
y supervision humana. El objetivo principal del Al Act es evitar que la aplicacion de IA perpetle
discriminaciones o afecte de forma negativa y desproporcionada los derechos fundamentales de
las personas trabajadoras, especialmente en &mbitos como el acceso al empleo, la igualdad de

oportunidades y la privacidad (European Commission, 2023).

Mas alla de las regulaciones legales formales, diversos organismos internacionales y
entidades académicas han planteado principios éticos y directrices orientativas para el uso
responsable de la 1A en el mundo laboral. Entre estos se destacan los postulados de la OIT, el
Foro Econémico Mundial y la Organizacion de las Naciones Unidas para la Educacion, la
Ciencia y la Cultura (UNESCO), que coinciden en la necesidad de promover una IA centrada en
el ser humano, que respete los derechos laborales y fomente una cultura de

confianza tecnoldgica.
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El Foro Econdémico Mundial (2022), por ejemplo, resalta la importancia de aplicar
principios como la transparencia algoritmica, la responsabilidad organizacional, la equidad en los
resultados y la supervision humana significativa. Esto significa que las decisiones criticas que
afectan el desarrollo profesional de una persona no deberian quedar exclusivamente en manos de
algoritmos, sino que deben estar acompafiadas de mecanismos humanos de revision, apelacién y
control. Ademas, se enfatiza que el disefio de sistemas de A debe evitar reproducir sesgos
sociales preexistentes relacionados con el género, la edad, la raza, la discapacidad u otras

condiciones protegidas por los derechos humanos.

Por su parte, en América Latina se han generado iniciativas de regulacion y reflexion
ética adaptadas a la realidad regional. En Costa Rica, si bien no existe ain una ley especifica
sobre 1A, se han dado pasos importantes hacia la creacion de una politica nacional de 1A, que
contemple los principios de inclusividad, equidad, transparencia y seguridad juridica. Esta
politica busca establecer un marco de gobernanza que permita aprovechar los beneficios de la 1A
sin poner en riesgo los derechos ciudadanos, en especial en sectores como educacion, salud y
empleo. En ese sentido, resulta fundamental que las organizaciones costarricenses adopten
practicas preventivas, como auditorias algoritmicas internas, procesos de capacitacion ética en
IA para profesionales de Recursos Humanos, Yy la integracion de comités de supervision

tecnoldgica que evalten el impacto de estas herramientas sobre la equidad y la inclusion.

El uso de la IA en Recursos Humanos exige un enfoque que combine el cumplimiento de
la normativa legal vigente tanto nacional como internacional con el respeto de principios éticos
universales. Si bien estas tecnologias ofrecen enormes oportunidades para mejorar la eficiencia y
precision de los procesos de gestion del talento, también representan riesgos significativos si no
se implementan con una perspectiva de derechos. En el caso de Costa Rica, la aplicacion de la
Ley N.° 8968, junto con el aprendizaje de experiencias comparadas como el GDPR y el Al Act,
constituyen pilares esenciales para avanzar hacia una transformacion digital del trabajo que sea

justa, inclusiva y respetuosa de la dignidad humana.

Principios éticos de la 1A en Recursos Humanos
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Mas alla del cumplimiento de las normativas legales, la implementacion ética de la 1A en
los procesos de Recursos Humanos es trascendental para garantizar el respeto a la dignidad
humana, la equidad y la confianza organizacional. La ética de la IA se fundamenta en principios
que buscan mitigar los riesgos asociados a decisiones automatizadas, especialmente en entornos

sensibles como la seleccion de personal, la evaluacion del desempefio y la gestion del talento.

Uno de los principios fundamentales es la transparencia algoritmica, que implica que los
sistemas de 1A deben ser comprensibles, explicables y auditables. Esto significa que los
candidatos y responsables de Recursos Humanos deben poder conocer, en términos accesibles,
cémo funciona el algoritmo, qué datos utiliza y cuales son los criterios detréas de una
recomendacion o decision. La aplicabilidad se vuelve clave cuando una decision automatizada
tiene un impacto significativo en la trayectoria profesional de una persona. En este sentido, las
organizaciones deben evitar tratar la A como una “caja negra” y promover mecanismos de

supervision humana activa (European Commission, 2023).

Asimismo, el principio de equidad exige que los sistemas de IA no reproduzcan ni
amplifiquen sesgos historicos presentes en los datos utilizados para su entrenamiento. En el
contexto de Recursos Humanos, esto se traduce en el riesgo de que ciertas herramientas
perpetlen patrones discriminatorios relacionados con género, edad, etnia, nivel socioecondémico
u otras condiciones. Por ello, es indispensable que los algoritmos se disefien, entrenen y
actualicen considerando criterios de justicia e inclusién. Como sefialan Floridi y Cowls (2022),
una gobernanza ética de la 1A no solo debe enfocarse en los resultados, sino también en los

procesos a través de los cuales se generan esos resultados.

Ademas, el consentimiento informado sigue siendo un pilar ético imprescindible. Las
personas deben saber cuando sus datos estan siendo utilizados por sistemas inteligentes, con qué
finalidad y qué implicaciones podrian tener dichas decisiones. Este principio ético,
estrechamente vinculado con el marco legal, garantiza el respeto a la autonomia y al derecho a

decidir sobre el uso de los datos personales.

En el entorno organizacional actual, se destaca también la importancia de disefiar

sistemas de 1A que promuevan activamente la diversidad, en lugar de limitarse a no discriminar.
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Esto implica utilizar datos representativos y diversas fuentes de informacion, asi como validar
periddicamente los algoritmos para asegurar que se ajusten a los valores éticos de

la organizacion.

Reclutamiento 4.0 y transformacion digital

El Reclutamiento 4.0 constituye una etapa avanzada en la evolucién de los procesos de
seleccién de personal, caracterizada por la integracion de tecnologias digitales inteligentes que
transforman radicalmente la forma en que las organizaciones identifican, evalian, comunican y
vinculan talento humano. Este modelo se enmarca en un proceso mas amplio de transformacion
digital organizacional, en el que los Recursos Humanos asumen un papel protagénico en la
modernizacion de las estructuras laborales, en sintonia con las demandas de un entorno
caracterizado por la volatilidad, la hiperconectividad y la digitalizacion creciente (Ranjan et
al., 2021).

A diferencia de los enfoques previos, el Reclutamiento 4.0 prioriza la experiencia del
candidato (candidate experience) y promueve una légica centrada en el usuario, donde la
personalizacion y la inmediatez son elementos clave. Se utilizan plataformas multicanal,
chatbots inteligentes, portales de empleo personalizados, redes sociales profesionales, motores
de busqueda de talento, y herramientas de marca empleadora que permiten generar una conexion
mas cercana, auténtica y eficaz con los postulantes (Garcia-Pefalvo et al., 2022). Esta tendencia
responde a un cambio de paradigma, en el cual no solo las empresas evaltan a los candidatos,
sino que estos también evalGan activamente a las organizaciones, sus valores, su culturay su

promesa de valor como empleador.

La IA y el Big Data son tecnologias fundamentales dentro del Reclutamiento 4.0. Estas
herramientas permiten analizar grandes cantidades de datos generados por los candidatos durante
el proceso de seleccion y en sus trayectorias digitales. Puede decirse que son algoritmos de
aprendizaje automatico son capaces de detectar patrones de éxito laboral, evaluar
compatibilidades con la cultura organizacional, prever niveles de desempefio futuro e incluso

estimar riesgos de rotacion. Esta capacidad analitica no solo incrementa la precisién de las
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decisiones, sino que también reduce los sesgos cognitivos, al basarse en variables objetivas,
medibles y rastreables (Saks y Garg, 2022; Ghislieri et al., 2023).

Entre las herramientas més utilizadas destacan las video entrevistas asincronicas
evaluadas por 1A, simulaciones de entornos laborales en realidad virtual, test ramificados,
sistemas de seguimiento de candidatos (ATS) con funciones automatizadas de filtrado, y
plataformas de analitica avanzada que ofrecen dashboards de seguimiento en tiempo real del
proceso de seleccion (Deloitte, 2023). Estas tecnologias no solo aumentan la eficiencia operativa,
sino que permiten a los responsables de talento humano adoptar un enfoque mas estratégico y
menos operativo, con lo cual se libera tiempo para tareas de mayor valor agregado como el

disefio de experiencias, la gestion del cambio y la capacitacion digital.

Asimismo, el Reclutamiento 4.0 ha reforzado la importancia del employer branding,
convirtiéndolo en un componente trascendental para la atraccion de talento. A través de
contenido audiovisual, testimonios, camparias digitales y presencia activa en redes sociales, las
empresas comunican sus valores, proposito y estilo de liderazgo. Esta dimension simbolica se ha
vuelto determinante en un entorno donde los profesionales, especialmente las generaciones mas
jovenes, valoran la autenticidad, la transparencia y la responsabilidad social corporativa al

momento de elegir un empleador (Mercado y Patifio, 2021).

En este contexto, el talento digital no solo es un recurso clave, sino un habilitador del
cambio organizacional. Las empresas que han implementado con éxito el Reclutamiento 4.0 han
demostrado mayor capacidad de innovacion, adaptacion y resiliencia, particularmente durante
contextos disruptivos como la pandemia por COVID-19. Durante esa etapa, muchas
organizaciones migraron a modelos de reclutamiento remoto, implementaron entrevistas
virtuales, pruebas en linea y procesos completamente deslocalizados, lo que generd aprendizajes
valiosos sobre la viabilidad del trabajo digital y el potencial de las herramientas emergentes
(Garcia-Pefialvo et al., 2022).

Sin embargo, esta transformacion no esta exenta de desafios. En primer lugar, la brecha
digital puede limitar el acceso a estas tecnologias en organizaciones pequefias o en regiones con

menor infraestructura tecnoldgica. Ademas, se requiere una profunda reconfiguracion del rol del
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area de Recursos Humanos, que ahora debe incorporar competencias digitales, pensamiento
analitico y conocimientos basicos de ciencia de datos para interactuar de forma efectiva con las
herramientas digitales (Ghislieri et al., 2023). A ello se suma la resistencia al cambio que puede
surgir en equipos con una cultura tradicional, y que puede obstaculizar la implementacion de

procesos automatizados.

Otro aspecto critico es el marco ético y legal que debe acompafiar esta evolucién. La
automatizacion del reclutamiento plantea interrogantes relacionados con la privacidad de los
datos personales, la transparencia de los algoritmos y la equidad en la toma de decisiones. La
Union Europea, por ejemplo, ha promovido regulaciones como la Artificial Intelligence Act para
garantizar que los sistemas de 1A utilizados en procesos de seleccion sean auditables, explicables

y justos (European Commission, 2023).

En el caso particular de las pymes, que constituyen el grueso del tejido empresarial en
paises como Costa Rica, el reto es doble: por un lado, deben adaptarse a un entorno digital sin
contar con los mismos recursos que las grandes corporaciones, y por otro, deben atraer talento
competitivo sin necesariamente disponer de estructuras robustas de marca empleadora. No
obstante, herramientas SaaS (Software as a Service) accesibles, plataformas colaborativas y
redes de reclutamiento digital les permiten cerrar progresivamente esa brecha si cuentan con una

estrategia clara, liderazgo comprometido y una cultura abierta al cambio (Deloitte, 2023).

El Reclutamiento 4.0 no es solo una transformacion tecnoldgica, sino una reconfiguracion
estructural de los procesos de gestion del talento, que combina automatizacion, analisis
predictivo, comunicacion digital y ética organizacional. Las organizaciones que adopten estas
herramientas desde un enfoque humano, inclusivo y estratégico estaran mejor preparadas para
competir en entornos laborales volatiles, captar talento altamente calificado y posicionarse como

empleadores atractivos en la era digital.
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La IA aplicada al proceso de reclutamiento y seleccion

El proceso de reclutamiento y seleccién de personal es uno de los pilares fundamentales
en la gestion del talento humano, ya que de él depende, en gran medida, el éxito organizacional a
largo plazo. Tradicionalmente, este proceso ha estado marcado por un alto grado de intervencién
humana, lo que implica tiempos prolongados, costos operativos significativos y una considerable
subjetividad en la evaluacion de los candidatos. En este contexto, la 1A ha irrumpido como una
herramienta transformadora, permitiendo automatizar tareas, mejorar la precision en la toma de
decisiones y optimizar la experiencia tanto del reclutador como del postulante (Rodriguez-
Hernandez, 2024).

La IA permite intervenir en casi todas las etapas del proceso de reclutamiento y seleccion.
En la fase de reclutamiento, se utilizan algoritmos inteligentes para realizar una segmentacion
mas precisa de los candidatos. A traves del analisis de datos provenientes de redes sociales
profesionales como LinkedIn, portales de empleo y bases de datos internas, la 1A puede
identificar patrones de comportamiento, intereses profesionales, historial laboral y competencias
clave de los postulantes. Esta informacion se cruza con los requerimientos del perfil buscado
para establecer un nivel de compatibilidad, lo que facilita la atraccion de talento alineado con las

necesidades de la organizacion (Montoya Bello, 2021).

En la etapa de seleccion, la A aporta valor mediante herramientas que comparan los
perfiles de los aspirantes con las descripciones detalladas del puesto. Los algoritmos son capaces
de analizar habilidades técnicas, conocimientos especificos y experiencia previa, pero también de
evaluar competencias blandas mediante evaluaciones automatizadas, pruebas situacionales y
andlisis de lenguaje natural en entrevistas. Existen plataformas que incluso aplican modelos de
procesamiento de voz y reconocimiento facial para detectar emociones, niveles de confianza y
coherencia entre las respuestas verbales y no verbales de los candidatos (Carrasco Llerena,
2021).

Ademas, los sistemas de IA pueden emitir recomendaciones basadas en datos empiricos,

estableciendo un ranking de candidatos en funcién de su grado de adecuacion al perfil deseado.
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Esta priorizacion no solo agiliza el proceso de seleccion, sino que reduce considerablemente el
margen de error humano, al eliminar sesgos inconscientes relacionados con la edad, género,
nacionalidad o aspecto fisico del postulante. Segun Rodriguez-Hernandez (2024), esta
objetividad fortalece la equidad en la contratacién y promueve una cultura organizacional mas

diversa e inclusiva.

Otro de los beneficios clave de la | A en esta area es su capacidad para evaluar el
potencial futuro de un candidato, no solo a partir de su experiencia pasada, sino en funcion de su
capacidad de adaptacion, aprendizaje continuo y compatibilidad con la cultura organizacional.
Esto se logra mediante modelos predictivos que procesan grandes volimenes de informacion
sobre trabajadores exitosos en posiciones similares, para establecer patrones que correlacionen
con el éxito a largo plazo. En otras palabras, la A no solo ayuda a seleccionar al mejor candidato
actual, sino también al que tiene mayor probabilidad de desarrollarse con exito dentro de la

organizacion (Urtecho Medina y Betzabet, 2024).

Sin embargo, a pesar de sus multiples ventajas, la implementacion de 1A en reclutamiento
y seleccion no esta exenta de desafios. Uno de los principales riesgos es la reproduccion de
sesgos a partir de los datos con los que se entrenan los algoritmos. Si los historiales de
contratacién anteriores estuvieron influenciados por prejuicios de género, raza o edad, el sistema
puede aprender a replicarlos, perpetuando précticas discriminatorias bajo una falsa apariencia de
objetividad. Por esta razon, es de suma importancia que las organizaciones auditen
constantemente sus algoritmos, implementen procesos de gobernanza de datos y aseguren la

supervision humana en los momentos criticos de decision (OIT, 2021).

Asimismo, se requiere una infraestructura tecnologica adecuada para implementar estas
herramientas, lo cual puede ser un reto para pymes. Estas organizaciones deben evaluar
cuidadosamente los costos, la capacitacion del personal y la integracion con los sistemas
existentes, ya que la adopcion apresurada de IA sin una estrategia clara puede generar frustracion
y resistencia al cambio. En el caso de empresas del sector construccion, donde el capital humano

es altamente técnico y operativo, estas herramientas deben adaptarse a perfiles laborales

45



especificos, considerando también los aspectos culturales y regionales que influyen en la

contratacion (Gonzélez y Rodriguez, 2022).

Tecnologias de IA aplicadas a Recursos Humanos

La incorporacion de la 1A en la gestion del talento humano ha transformado
significativamente la manera en que las organizaciones abordan procesos clave como el
reclutamiento, la evaluacion del desempefio, la capacitacion y la retencion de personal. Esta
transformacion no solo automatiza tareas repetitivas, sino que introduce capacidades predictivas
y adaptativas que optimizan la toma de decisiones y aumentan la eficiencia operativa del area de

Recursos Humanos.

Entre las tecnologias mas relevantes se encuentran el aprendizaje automatico (machine
learning), el procesamiento de lenguaje natural (NLP, por sus siglas en inglés), la vision por
computadora y los asistentes conversacionales o chatbots. Cada una de estas herramientas
cumple funciones especificas dentro del ecosistema digital de Recursos Humanos, lo cual

permite una gestion mas inteligente, personalizada y basada en datos.

El machine learning ha demostrado una notable utilidad al analizar grandes volumenes de
datos relacionados con el comportamiento, desempefio y satisfaccion de los empleados. Gracias a
esta tecnologia, es posible predecir renuncias, identificar riesgos de rotacion, detectar
necesidades formativas y recomendar trayectorias de desarrollo profesional. Segun Thite (2023),
este enfoque basado en datos permite a las organizaciones anticiparse a situaciones criticas y

disefiar estrategias preventivas mas efectivas.

Por su parte, el procesamiento de lenguaje natural ha cobrado especial relevancia en
tareas como el andlisis automatizado de curriculums, la evaluacion de respuestas en entrevistas
digitales, la redaccion optimizada de descripciones de puestos y el monitoreo del clima
organizacional a través del analisis de comentarios o encuestas abiertas. EI NLP permite
comprender y procesar el lenguaje humano de manera estructurada, esto facilita la evaluacion de

candidatos mas alla de criterios puramente cuantitativos.
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En cuanto a los chatbots, estos sistemas conversacionales dotados de IA se han
convertido en aliados valiosos en la interaccion con candidatos y colaboradores. Son capaces de
responder preguntas frecuentes, guiar a los postulantes durante el proceso de aplicacion,
proporcionar retroalimentacion inmediata y gestionar tareas administrativas basicas, como la
programacion de entrevistas. Segin Bote-Garcia y Garcia-Pefialvo (2023), su implementacién
mejora significativamente la experiencia del usuario, reduce los tiempos de respuesta y libera
tiempo para que los profesionales de Recursos Humanos puedan enfocarse en

actividades estratégicas.

Adicionalmente, la vision por computadora comienza a utilizarse en contextos
especificos, como el analisis de expresiones faciales en entrevistas por video o la identificacion
de sefiales no verbales que puedan complementar la evaluacion de competencias, aunque esta
tecnologia aun enfrenta retos éticos y técnicos importantes en cuanto a su precision

y confiabilidad.

Cabe destacar que el proposito de estas tecnologias no es reemplazar al recurso humano,
sino potenciar su capacidad de analisis, reducir la carga operativa y facilitar una toma de
decisiones mas objetiva y sustentada. Al automatizar tareas rutinarias y aportar informacion
valiosa, la IA permite a los profesionales de Recursos Humanos dedicar mas tiempo a la

planificacion estratégica, la gestion del cambio organizacional y el desarrollo del capital humano.

IA en el sector construccion y pymes de Costa Rica

El sector construccion en Costa Rica constituye uno de los motores mas relevantes de la
economia nacional, no solo por su contribucion directa al producto interno bruto, sino también
por su capacidad de generacion de empleo en multiples niveles. Sin embargo, es también uno de
los sectores méas desafiantes en términos de gestion del talento humano. Las condiciones
operativas, la alta rotacion del personal, la necesidad constante de mano de obra calificada y los
estrictos plazos de entrega hacen que la planificacion, atraccidn, evaluacion y retencién del
capital humano sean procesos criticos para la sostenibilidad del negocio (Camacho y Castellanos,
2021).
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Dentro de este escenario, las pymes, que representan una gran parte del tejido productivo
en la industria de la construccion costarricense, enfrentan ain mayores desafios. Estas
organizaciones suelen tener limitaciones en cuanto a recursos financieros, tecnolégicos y
humanos, lo que dificulta la adopcién de tecnologias avanzadas, incluyendo herramientas de 1A.
Segun Herrera y Vargas (2023), a pesar del creciente interés por digitalizar procesos en el sector,
muchas pymes carecen de la infraestructura minima y del personal capacitado para implementar
soluciones tecnoldgicas que mejoren la eficiencia de sus operaciones, particularmente en el area

de Recursos Humanos.

La gestion del talento humano en Costa Rica ha evolucionado con un enfoque cada vez
mas estratégico, especialmente en las pymes, que representan mas del 90 % del tejido
empresarial del pais. De acuerdo con Alfaro (2020), los procesos de reclutamiento y seleccion en
las organizaciones costarricenses suelen estar limitados por recursos tecnolégicos y
presupuestarios, lo que genera una dependencia en métodos manuales y criterios subjetivos. Esto
resalta la necesidad de integrar herramientas que permitan una toma de decisiones mas objetiva y

eficiente, como lo permiten las tecnologias de IA.

En este sentido, Barahona y Morales (2021) destacan que, aunque la transformacion
digital ha sido mas lenta en las pymes nacionales, cada vez mas empresas estan adoptando
soluciones tecnoldgicas como parte de su estrategia para mejorar procesos clave, incluyendo la
gestion del talento humano. Estas herramientas, cuando se implementan adecuadamente, pueden
generar beneficios como la reduccion de la rotacion, la mejora en la experiencia del candidato y

una mayor equidad en los procesos de seleccion.

Ademas, Montoya y Vargas (2023) subrayan que el sector construccidon, especialmente en
Centroamérica, enfrenta retos particulares como la alta rotacion, los tiempos cortos de
contratacién y la necesidad de trabajadores especializados. En este contexto, las soluciones
basadas en I A pueden ayudar a anticipar necesidades de personal, agilizar procesos de

reclutamiento y asegurar mejores perfiles para roles criticos.

Por otro lado, el uso de tecnologias en los procesos de Recursos Humanos debe estar

acompafiado de un marco ético claro. Acufia y Salazar (2022) advierten que en Costa Rica aln
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existen vacios en la formacion ética de los profesionales de Recursos Humanos sobre el uso de
datos personales, la automatizacion de decisiones y la transparencia de los algoritmos. Estos
autores proponen que la implementacion de 1A debe hacerse bajo principios de respeto, inclusion

y consentimiento informado, alineados con la legislacion vigente (Ley N.° 8968).

A esto se suma la necesidad de un acompafiamiento estatal y de politicas publicas que
fomenten la democratizacion tecnoldgica, facilitando el acceso de las pequefias empresas a
soluciones de 1A mediante subsidios, capacitacion, asesoria técnica o alianzas con universidades
y centros de investigacion. En este sentido, instituciones como el Ministerio de Ciencia,
Innovacion, Tecnologia y Telecomunicaciones (MICITT) y programas del Instituto Nacional de
Aprendizaje (INA) han comenzado a impulsar iniciativas orientadas a la transformacion digital
de las pymes en Costa Rica, lo cual podria representar una oportunidad clave para el sector
construccion si se establecen lineas de accion concretas enfocadas en la gestion del talento
(OIT, 2021).

Antecedentes y estudios previos

El uso de IA en los procesos de reclutamiento y seleccién ha sido objeto de diversos
estudios recientes, tanto en América Latina como a nivel internacional, los cuales respaldan su
eficacia en términos de eficiencia, objetividad y optimizacidn de recursos. Estas investigaciones
proporcionan evidencia empirica sobre los beneficios de la 1A aplicada a la gestion del talento
humano, especialmente en sectores con alta demanda de personal o procesos complejos de

contratacion, como el de la construccion.

En el contexto latinoamericano, Coto (2023) llevé a cabo un estudio regional que revel6
que mas del 60 % de las grandes empresas en América Latina han comenzado a implementar
herramientas de 1A para optimizar sus procesos de seleccion. Este informe destaca que los
principales usos incluyen la preseleccion automatica de candidatos, la evaluacién de
competencias mediante analisis de datos y la automatizacion de entrevistas iniciales a través de
chatbots. Asimismo, se identificé una tendencia creciente en el uso de sistemas predictivos que

anticipan el ajuste cultural y la probabilidad de retencion del postulante.
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De manera mas especifica, en el sector de la construccion, Gonzalez y Navarro (2022)
documentaron un caso de adopcidn tecnolégica en empresas medianas del rubro, donde la
integracion de soluciones basadas en 1A permitio reducir el tiempo promedio de contratacion en
un 35 %, al eliminar cuellos de botella administrativos y acelerar las etapas de cribado curricular.
El estudio también evidencié mejoras en la calidad de las contrataciones, gracias a una mejor

alineacion entre los perfiles seleccionados y las competencias requeridas para los proyectos.

A nivel global, un informe publicado por Deloitte (2023) sefiala que el 42 % de las
organizaciones lideres en transformacion digital consideran la |A como una herramienta critica
en la gestion del talento humano. Este porcentaje es ain mayor en industrias altamente
tecnificadas, donde el reclutamiento debe responder rapidamente a cambios en la demanda de
habilidades digitales. Entre los beneficios mas reportados se encuentran la mejora en la toma de
decisiones basada en datos, la reduccion de sesgos inconscientes y el fortalecimiento de la

experiencia del candidato.

En el caso especifico de la Constructora Multiservicio Vega, este enfoque resulta
especialmente pertinente, ya que la empresa enfrenta retos similares en cuanto a demora en
contrataciones, subjetividad en evaluaciones y limitaciones operativas. El presente estudio se
posiciona como un aporte valioso para demostrar como estas tecnologias pueden ser aplicadas de

manera progresiva y adaptada a las condiciones del sector.
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Capitulo III. Marco metodoldogico

La presente investigacion tiene como proposito analizar el impacto de las herramientas de
IA en la optimizacidn de los procesos de reclutamiento y seleccion en la empresa Constructora
Multiservicio Vega, durante el 111 cuatrimestre del 2025. Para alcanzar este objetivo, se requiere
una estructura metodologica que permita recopilar, analizar e interpretar datos desde una

perspectiva integral, combinando tanto elementos cualitativos como cuantitativos.

Como sefialan Herndndez Sampieri et al. (2021), el enfoque mixto permite aprovechar la
riqueza descriptiva del analisis cualitativo y complementarla con la objetividad del analisis
cuantitativo, con lo cual se ofrece una comprension mas profunda y precisa del fenémeno
investigado. Esta vision ha sido reforzada por estudios recientes que destacan como la aplicacion
de IA en los Recursos Humanos requiere tanto el analisis técnico de las herramientas como la
exploracion de las experiencias y percepciones humanas (Garcia-Salinas y Esteban, 2022; da
Costaet al., 2023).

Este capitulo describe el enfoque, tipo y método de investigacion adoptado, asi como las
técnicas e instrumentos utilizados para la recoleccion y el analisis de la informacion. Ademas, se
define la poblacion y muestra del estudio, y se establecen las consideraciones éticas que
garantizan la validez, la confiabilidad y el respeto a la privacidad de los participantes, en
concordancia con la Ley N.° 8968 de Proteccion de la Persona frente al Tratamiento de sus Datos
Personales (PRODHAB, 2023).
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Dado que se busca comprender en profundidad los procesos actuales de la empresa,
identificar oportunidades de mejora e incorporar evidencia empirica para sustentar una
propuesta, se adopta un enfoque mixto, el cual integra la riqueza del andlisis cualitativo con la
solidez de los datos cuantitativos. Esta combinacion metodolégica permite abordar el fenémeno
de estudio de forma amplia, contextualizada y objetiva, con lo cual se responde de manera eficaz
a la pregunta de investigacion planteada (Ranjan et al., 2021; Rodriguez-Hernandez, 2024).

Referente

Informacion de la empresa

Historia general: La creacion de Constructora Multiservicios Vega se remonta a la vasta
experiencia profesional de su fundador, el sefior Anthony Vega. Su trayectoria en el sector inicid
con un rol fundamental como capataz en la Standard. Durante esta etapa, el sefior Vega adquirio
un conocimiento profundo y una perspectiva integral de las operaciones y dinamicas inherentes a
la industria de la construccion. Posteriormente, su carrera evoluciono al incorporarse a Link Belt
como vendedor. Esta posicion no solo amplia su compresion del mercado y la interaccion con los
clientes, sino que también cultivé su visidn emprendedora y su deseo de crecimiento autonomo.
Impulsado por la ambicidn de establecer su propio legado y aplicar su experiencia acumulada, el
Sefior Vega materializ6 su vision con la fundacién de Constructora Vega en el afio 2011. Desde
entonces, la empresa ha trabajado para establecerse como un actor relevante en el ambito de la

construccion.
Nombre de la empresa: Constructora Multiservicios Vega

Mision: Seguir creciendo como personas, como empresa, ayudando a personas y

aportando al pais
Vision: Crecer, crear proyectos y ayudar

Empleados: 50
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Proceso de reclutamiento y seleccion actual:

Deteccion de necesidades y planificacion: Se identifica la necesidad de cubrir una
vacante debido a un nuevo puesto, crecimiento de la empresa o salida de un empleado. Se
define el perfil del puesto responsabilidades, requisitos de habilidades, experiencias,
educacion y competencias. Se establece un cronograma y presupuesto para el proceso
Reclutamiento: Se elabora una descripcion de atractiva del puesto y se publica las ofertas
y se anuncia en bolsas de trabajo en linea, ferias de empleo y agencias de reclutamiento
Recepcidn y preseleccion de candidatos: Se reciben curriculos y cartas de presentacion.
El equipo de Recursos Humanos revisa manualmente los curriculos para descartar
aquellos que no cumplen con los requisitos minimos del puesto y se crea una lista corta
de candidatos potenciales

Evaluacion inicial (entrevistas y pruebas): Se realizan entrevistas telefonicas para evaluar
la comunicacion, el interés y los requisitos basicos. Se hacen pruebas de conocimiento
para evaluar habilidades especificas relacionadas con el puesto. Y por ultimo las pruebas
psicométricas para evaluar rasgos de personalidad, habilidades cognitivas y adecuacion
cultural en algunos casos

Entrevistas profundas: Se hacen entrevistas presenciales con el gerente de contratacion y
otros miembros del equipo. Se exploran en detalle la experiencia, habilidades,
motivaciones y como el candidato encajaria en la cultura de la empresa

Verificaciones de referencias y antecedentes: Se contacta a las referencias proporcionadas
por el candidato para verificar la informacion y obtener una vision externa de su
desempefio. Se realiza una verificacion de antecedentes penales o laborales segun la
politica de la empresa

Oferta de empleo: Se selecciona al candidato final y se le extiende una oferta formal de
empleo, detallando el salario, beneficios, fecha de inicio y condiciones y se negocian los
términos di es necesario

Contratamiento e incorporacion: Una vez que el candidato acepta la oferta, se firman los
contratos y se completa la documentacion necesaria. Se inicia el proceso de onboarding

para integrar al nuevo empleado en la empresa y el equipo
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Enfoque de investigacion

El enfoque de investigacion se refiere a la manera en que el investigador aborda el
estudio de un fendmeno, desde la recoleccion de datos hasta su anélisis e interpretacion. Segun

autores como Hernandez Sampieri et al. (2021) existen tres enfoques fundamentales:

El enfoque cuantitativo se caracteriza por el uso de datos numéricos para describir,
explicar o predecir fenomenos. Este enfoque se apoya en la estadistica y la medicion objetiva
para establecer relaciones entre variables, comprobar hipotesis y generar resultados
generalizables. Los instrumentos utilizados suelen ser estructurados, como encuestas o pruebas, y
los andlisis se realizan mediante técnicas estadisticas. Segun Hernandez Sampieri et al. (2021),
este tipo de investigacion es particularmente Util cuando se busca establecer patrones o
determinar el impacto de una variable sobre otra. En estudios aplicados a la A en Recursos
Humanos, el enfoque cuantitativo puede servir para medir la reduccion del tiempo de

contratacion o el aumento en la eficiencia tras la adopcion de tecnologias automatizadas

Por otro lado, el enfoque cualitativo se orienta hacia la comprension profunda de un
fendmeno desde la perspectiva de los sujetos involucrados. Este enfoque es flexible, inductivo y
permite explorar significados, experiencias, emociones y creencias en contextos especificos. Se
apoya en técnicas como entrevistas, grupos focales, observacidn participante y analisis
documental. Galeano (2023) sefiala que el enfoque cualitativo resulta especialmente pertinente
cuando se desea captar los matices sociales y culturales que influyen en un fendmeno, algo muy
relevante cuando se estudia la percepcion de los trabajadores sobre el uso de 1A en procesos de

seleccion de personal.
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Finalmente, el enfoque mixto combina los elementos del enfoque cuantitativo y
cualitativo en una misma investigacion, con el objetivo de obtener una vision mas completa y
robusta del problema de estudio. Este enfoque es particularmente Gtil cuando se requiere
complementar la profundidad del andlisis cualitativo con la precision de los datos cuantitativos
los disefios mixtos permiten integrar multiples fuentes de informacién, lo que enriquece la
interpretacion de los hallazgos. Por ejemplo, en investigaciones sobre IA en la gestion del talento
humano, se puede utilizar el enfoque mixto para comprender como los responsables de Recursos
Humanos perciben estas tecnologias (cualitativo), y al mismo tiempo medir la aceptacién del
personal o el ahorro de costos (cuantitativo). Ademas, da Costa et al. (2023) resaltan que este
enfoque es altamente eficaz cuando se trata de analizar tanto la funcionalidad técnica de una

herramienta como su impacto organizacional y social.

Este estudio adopta un enfoque mixto, integrando métodos cualitativos y cuantitativos.
Segun Hernandez Sampieri et al. (2021), esta combinacion amplia la comprension del fenomeno
de estudio (investigacion cualitativa) mientras se fortalece con datos medibles encuestas, indices.
Tal integracion permite no solo describir los procesos actuales de reclutamiento y seleccion, sino
también medir el impacto potencial de la 1A en indicadores clave como tiempo, costes y

satisfaccion interna.

Diseiio

En este apartado, el método para resolver la pregunta de investigacion se fundamenta en
la implementacion de diversas actividades orientadas a la recoleccidn y andlisis de informacion
mediante un enfoque mixto. Este enfoque permite comprender el fendmeno desde multiples

perspectivas, integrando datos numéricos y contextuales (Creswell y Plano Clark 2021).

Las principales acciones comprenden la investigacion de campo, que incluye la
aplicacion de entrevistas estructuradas a los empleadores y encuestas a los empleados de la
empresa Constructora Multiservicios Vega. Las encuestas y entrevistas son Utiles en estudios
descriptivos por su capacidad para captar percepciones y patrones generales (Hernandez-
Sampieri et al., 2012).
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De manera complementaria, se realizara una visualizacion y andlisis de la estructura de la
empresa, particularmente en lo que respecta a los diferentes departamentos o campos
funcionales. Este andlisis organizacional permite identificar oportunidades de integracion

tecnoldgicas lo cual es clave en la adopcion efectiva de herramientas basadas en la 1A

Método de investigacion

El método de investigacion adoptado para este trabajo corresponde a un enfoque de
investigacion de campo, cuyo propdésito es obtener informacion precisa y directa sobre los
diversos procesos y funciones que actualmente desarrolla la empresa. Este tipo de investigacion
permite observar los fendmenos en su entorno real, facilitando una mejor comprension de las
dinamicas organizacionales (Herndndez Sampieri et al., 2022). A partir de esta etapa, se
implementaran actividades especificas para recolectar, sistematizar y analizar los datos
obtenidos, con el fin de dar respuesta a las preguntas de investigacion. Este proceso analitico
busca sustentar de forma objetiva las inquietudes planteadas, lo cual contribuye a tener una
proyeccion fundamentada en la resolucion del problema central, tal como lo recomiendan autores
como Hernandez et al. (2023), quienes destacan la importancia del anélisis critico en
investigaciones aplicadas. Ademas, la interpretacion de los hallazgos se apoyara en los aportes

tedricos y en los criterios establecidos por expertos en el area de estudio (Flick, 2020).

Sujeto

Segtn Rouhiainen et al. (2022), “la IA sera el nuevo sujeto umbral capas de estructurar
los datos a través de un poderio supercuantico que clasifica la informacioén en millonésimas de
segundos, acelerando el proceso que estos son demasiado tediosos” (p. 87). A partir de esta
premisa, los sujetos de estudio a los que se les aplicaria la recoleccion de datos seran los
empleados de la empresa, quienes podrian presentar inquietudes o limitaciones relacionadas con
el desconocimiento del uso de herramientas basadas en IA en los procesos de seleccion
reclutamiento. Este grupo siendo clave para comprender las percepciones actuales sobre la

adopcion tecnologica en el area de gestion del talento humano
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Disefio de la investigacion

El disefio de la investigacion adoptado en este estudio corresponde a un enfoque
exploratorio secuencial, el cual combina métodos cualitativos y cuantitativos de forma
estructurada. Este tipo de disefio es apropiado cuando se busca comprender fendmeno complejos,
mediante una primera fase de recoleccion y analisis cualitativo, seguido de una segunda etapa
cuantitativa que permite validar y profundizar los hallazgos iniciales (Hernandez Sampieri et al.,
2023 p. 631) En este caso, la investigacion inicia con la recopilacion de opiniones, percepciones
y experiencias de los empleados en torno al uso de herramientas de 1A en los procesos de
reclutamiento y seleccion, para posteriormente sistematizar los datos y medir su impacto

mediante instrumentos cuantitativos.

Este tipo de disefio y ajustado a este trabajo se realizé mediante el disefio exploratorio
porque se basa en ajustes cualitativos que requieren la intromision de una herramienta externa en
el proceso. El modelo que se utilizara para dicha investigacion es la derivada porque se requiere

el uso de instrument6 desarrollado previamente y que tenga caracter exploratorio.

Fuentes de informacion

Fuentes primarias

Segtn Jervis (2022), las fuentes primarias “son aquellas utilizadas para tener acceso de
forma directa a la informacion. Son aquellas que incluyen informacion de primera mano, original
y sin abreviaciones. Aqui se incluyen, en general, produccion documental de alta calidad”. En
consonancia con esta definicion, las fuentes primarias para esta investigacion se generaran a

partir de disefiadas para la recoleccion de datos internos de la organizacion y serdn los siguientes:

e Un cuestionario estandarizado aplicado a los empleados de la empresa, disefiado para
recopilar informacion cuantitativa y percepciones directa sobre sus experiencias,
opiniones o el desempefio de ciertos procesos internos

e Entrevistas semiestructuradas dirigidas a los jefes de area, lo que nos permitird obtener
informacion detallada, perspectiva de liderazgo y conocimientos especificos sobre la

gestion de sus departamentos
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Fuentes secundarias
Jervis (2022) senala que:

Las fuentes secundarias son aquellas que se componen de informacidn sintetizada o
reelabora. Son las fuentes de investigacion disenadas para hacer las veces de instrumentos
de consulta rapida. Presente la informacion de manera organizada y objetiva, por el cual

se convierte en excelentes fuentes de consulta.

Para esta investigacion, las fuentes secundarias se centraran principalmente en la consulta

y el analisis critico de tesis anteriores, libros especializados y legislacion pertinente. Estos

documentos seran fundamentales

Tesis anteriores: Proporcionaran una vision de investigaciones previas realizadas sobre
temas similares al objetivo de estudio, incluyendo metodologias empleadas, marcos
tedricos utilizados, hallazgos relevantes y conclusiones. Se priorizan aquellas tesis que
abordan el clima organizacional, la satisfaccion laboral, la comunicacion interna o la
gestion en pymes tanto a nivel nacional (Costa Rica) como internacional, con ello, se
pretende identificar vacios de investigacion o puntos de partida para la discusion de los
resultados propios

Libros especializados: Se consultaran texto académicos y obras de referencia que aborden
en profundidad los conceptos tedricos claves de la investigacion, tales como teorias sobre
el clima organizacional, modelos de satisfaccion laboral, principios de comunicacion
empresarial, liderazgo y gestion de Recursos Humanos en pymes. Los libros sentaran las
bases conceptuales para la interpretacion de los datos recolectados

Legislaciones y normativas vigentes: Se revisard la normativa legal aplicable en Costa
Rica que regule aspectos relacionados con el &mbito laboral, el ambiente laboral, el
ambiente de trabajo o la gestion de talento humano en las empresas. Esto incluye, por
ejemplo, el Codigo de Trabajo de Costa Rica y cualquier otra ley o reglamento que pueda
influir directa o indirectamente en el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los

empleados de la pyme estudiada.
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Instrumento
En esta seccion se describen los instrumentos que se utilizardn para la recoleccion de
datos, los cuales son fundamentales para obtener informacion valida y confiable que permita

responder a los objetivos de la investigacion.

Entrevistas semiestructuradas: Este instrumento cualitativo permite explorar en
profundidad las percepciones, experiencias y conocimientos del personal de Recursos Humanos
respecto al uso o potencial uso de herramientas de IA en reclutamiento y seleccion. La guia de
entrevista incluye preguntas abiertas, organizadas por categorias tematicas como procesos

actuales, desafios, ventaja percibidas y disposicion al cambio tecnologico
Lazaro Gutiérrez (2021) explica que:

La entrevista semiestructurada recolecta datos de los entrevistados a través de un
conjunto de preguntas abiertas. Para saturar los datos, es decir, para recolectar
informacion suficiente para entender el area de interés, este tipo de entrevista requiere

una muestra relativamente grande de participantes. (p. 68)

Entrevistas estructuradas: La encuesta es el instrumento cuantitativo del estudio. Esta
compuesta por preguntas cerradas y escala tipo Likert, enfocadas en medir la percepcion,
conocimiento, uso actual y aceptacion futura de herramientas de IA en el area de talento humano.

Sera aplicada en formato digital a través de una plataforma como Google Forms.
De acuerdo con Lazaro Gutiérrez (2021):

La entrevista estructurada es aquella que se basa en un guion de preguntas,
fundamentalmente abiertas (en contraste con las preguntas que aparecen en un
cuestionario, que son principalmente cerradas o de opcion multiple). A todos los

entrevistados se les hacen las mismas preguntas con la misma formulacion y en el mismo

orden. (p. 67)

Proceso para la recoleccion de datos
Flores (2023) indica que “la recoleccion de datos ayuda a tu organizacion a responder a

preguntas relevantes, evaluar los resultados y anticipar mejor las probabilidades de tu clientela y
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tendencias futuras”. Con base en lo anterior, la recoleccion de datos se llevara a cabo en tres
fases para obtener la informacion necesaria para responder a la pregunta de investigacion
anteriormente planteada. Esta se realizara por medio de un Forms que contiene 15 preguntas,
donde se registraran las respuestas de cada empleado para la elaboracion de graficos y su
posterior interpretacion. Asimismo, se realizara una entrevista a los jefes de cada érea, la cual

consta de 15 preguntas respectivamente, donde se analizara sistematicamente.
Recoleccion de datos

Este proceso se llevara a cabo en 4 fases:

e Fase 1. Contacto y autorizacion por parte de los empleados y jefes de areas: Se les
solicitara la aprobacion formal de la empresa y el consentimiento informado de los
participantes

e Fase 2. Aplicacion de entrevistas: Se realizardn la recoleccion de datos cualitativos a
través de entrevistas individuales escritas a los jefes de cada area

e Fase 3. Aplicacion de encuestas: Se va a distribuir el cuestionario digital a los

colaboradores seleccionados, resguardando la confidencialidad de sus respuestas

Poblacion

En esta investigacion, la poblacion esta conformada por todos los empleados que poseen
determinadas funciones dentro de la empresa, acordes con los objetivos de esta, considerando su
funcionalidad, tiempo y accesibilidad. En términos especificos, la poblacion, de acuerdo con Oll¢
(2024), “se refiere al conjunto de personas o elementos que comprenden el grupo de estudio y
que son de interés para la investigacion” (p. 48). En este estudio, el nimero de la muestra que se

desea estudiar es el total de empleados que hay, y son 50.

Muestra

De acuerdo con Oll¢ (2024), “la muestra es el subgrupo de poblacion que refleja el interés
exacto del entrevistador y resulta un grupo probabilistico o no probabilistico” (p. 49). El método
de muestra permite realizar un andlisis mas concreto del fendémeno, ya que posibilita obtener

datos pertinentes sobre el tema de estudio y enfoca de forma mas clara la resolucion de la
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pregunta. Para asegurar la validez de los resultados de este estudio, se va a utilizar la poblacion

total de 50 empleados.

Al tratarse de una poblacion reducida, es factible y conveniente incluir a todos los
individuos en el estudio. Esto ayudara a tener un panorama completo y detallado del fendémeno
que se estd investigando; asi, al considerar a todos los miembros de la poblacion, se elimina el

error muestral, lo cual incrementa la validez interna del estudio.

Muestra probabilistica

Es el subconjunto de individuos extraidos de la poblacion, los cuales se seleccionan de
forma aleatoria, sea posible o no su seleccion para el proceso estadistico. De acuerdo con Oll¢
(2024), “la muestra probabilistica es el proceso aleatorio en el que la persona, individuo o
elemento tiene la misma posibilidad de ser seleccionado o no” (p. 50). Con base en este
argumento, la persona puede ser elegida o no para la asignacion de la recopilacion de datos, a la

cual puede ser sujeta esta muestra probabilistica.
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Cuadro de variables

Objetivo ) ) o Definicion Definicion
. Variable Indicadores Subindicador _ L
especifico conceptual operacional | Instrumentalizacion
Los procesos Segln Hurtado
sistematicos (2020), la
consisten en investigacion
sustituir los cientifica,
Etapas del ) B
procesos comienza con la Para la recoleccion
- proceso. : . : s
1. Identificar ) habituales de busqueda Elegir personal | de datos y anélisis de
Claridad de la ] _ .
los procesos ] B busqueda que sistematica de muchas veces se | estos, se recure al
informacion. . _
de Procesos actuales T ’ son muy respuestas a torna dificil por | uso de entrevistas y
. . IEMPOS ae . : . o
reclutamiento | de reclutamiento obsoletos debido | problemas el tipo de perfil, |cuestionarios, los
B B respuesta. _ _ N
y seleccion |y seleccion. o a que son existentes, por el tipo de cuales se van utilizar
) Participacion de - _ _ o
que tiene la ] muchos datos utilizando procesos | idoneidad y la de la siguiente
areas.
empresa. Medi para poco rigurosos para experiencia manera: Las
edios
- personal y entender laboral con la que | entrevistas y los
utilizados.

cambiarlo por
medio de
aplicaciones de

IA, a un sistema

fenémenos. Es el
punto de partida
para generar nuevo

conocimiento a

el aspirante
cuenta al solicitar
la vacante, por lo

que la aplicacién

cuestionarios se
aplican a todos los
operarios por igual

ya que dependiendo
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novedoso que le
ahorre a la
empresa minutos
y horas hombre
Existen en el
ciber mercado,
aplicaciones que
permitan agilizar
los procesos de
busqueda y de
seleccion de
personal a través
del perfil del
aspirante, por
medio también
de su
experiencia
laboral e
idoneidad para el
cargo en

cuestion.

través de la
aplicacion de
métodos

cientificos.

0 aplicaciones
que sirvan de
complemento a la
funcién humana
y N0 cOmMo

sustituto.

de las respuestas se
obtendra una
distribucion exacta
marcada
graficamente y
estadisticamente para
registrar
detalladamente por
medio de porcentajes
la estimacion de las
repuestas que tienen
los trabajadores y la
interpretacion de los
resultados este
objetivo se responde
por las preguntas de
cuestionario 5, 6 7,
8,9y 10.
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2.Determinar
herramientas
de IA mas
utilizadas en
reclutamiento

y seleccion.

Herramientas
tecnoldgicas
actuales y
percepcion sobre
IA.

Experiencias
previas con
tecnologia.
Nivel de
apertura.
Confianza en el
uso de IA.
Opiniones sobre
beneficios y
desafios.
Riesgos

percibidos.

Se tomaréa en
cuenta las
paginas mas
transcendentales
y actuales que
explican como
se usa la 1A para
seleccionar
personal, los
datos que se
requieren y los
algoritmos que
esta empresa
utiliza, asi como
sus
reconocimientos
de otras

empresas.

Segun Borjoque-
Chasi y Matute-
Pinos (2021), la
gestion de talento
humano es un
factor fundamental
en el éxito de las
organizaciones. La
inclusion en el

entorno

laboral de las
personas con
discapacidad ha
ayudado a
potenciar sus
cualidades y a
aprovechar su
talento. Muchos de
los sistemas de
gestion de talento

humano carecen de

Las herramientas
principales que
utilizamos serian
paginas de
Internet
especializadas en
Recursos
Humanos tales
como BizneoHR
y Teamtailor

Para la recoleccién
de datos y analisis de
los mismos, se recure
al uso de entrevistas
y cuestionarios, los
cuales se van utilizar
de la siguiente
manera: Las
entrevistas y los
cuestionarios se
aplican a todos los
operarios por igual
ya que dependiendo
de las respuestas se
obtendra una
distribucién exacta

marcada grafica y

64



directrices para el
reclutamiento y
seleccién de una
persona con

discapacidad.

estadisticamente para
registrar de manera
detalla por medio de
porcentajes la
estimacion de las
repuestas que tienen
los trabajadores y la
interpretacion de los
resultados este
objetivo se responde
por las preguntas de
cuestionario 9, 11,
12,13y 14.

3. Disefar
una
propuesta
adecuada

basada en IA.

Valor estratégico
delalAy

recomendaciones.

Sugerencias de
mejora.
Impacto
esperado de la
IA en Recursos
Humanos.
Valor percibido

(eficiencia,

Reducir el
tiempo de
busqueda
complementando
las funciones
humanas con los
algoritmos de 1A

para tales fines

Segun Luis del
Toro Reyes, Julio
Enrique Lopez
(2023), laTA yaes
utilizada en casi
todos los
segmentos del

mercado, pues su

Como se explico
antes, el uso de la
IA favorecera
apotedsicamente
el proceso de
reclutamiento de
personal por

parte de los

Se recurre al uso de
estas paginas por
medio de los
empleadores, con los
datos insertados en
las paginas, la
empresa se encarga

solamente de activar
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atraccién de
talento).
Rol de la

gerencia.

que favorezcan
la evolucién, el
funcionamiento
y la logistica en
los apartamentos
de la empresa.

flexibilidad y su
tecnologia para
personalizar
contribuyen
enormemente con
el desarrollo de las
tareas operativas y
con la toma de
decisiones. En
términos
generales, su
principal objetivo
reside en intentar
recrear
técnicamente el
cerebro humano y
sus funciones por
medio de la
informatica, la

neurologia, la

empleadores y el
personal de
Recursos
Humanos, debido
a que sus
procesos se
realizaran de
forma
algoritmica,
clasificando
informacion,
registrando
perfiles y
seleccionando a
los indicados en
segundos, lo cual
deja en claro que
la flexibilidad
forma parte del
mecanismo

laboral en la

el algoritmo
correspondiente y las
paginas realizan el
proceso de seleccion
automaticamente,
virtualmente y sin
intervencioén humana
varias empresas de
alta gama en todo el
mundo lo estan
aplicando este tipo
de metodologias este
objetivo se relaciona
con las preguntas 11,
12,13, 14y 15.
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psicologia y la

lingiiistica.

reduccion de
procesos tediosos

y monotonos.

Fuente: Elaboracion propia, 2025.
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Capitulo IV. Analisis de los resultados

En este capitulo se presentan y analizan los resultados obtenidos a partir de la aplicacion
de los instrumentos de recoleccion de datos: encuestas a los empleados y entrevistas a los jefes
de area en la empresa constructora Multiservicios Vega. El objetivo principal de este analisis es
interpretar la informacion recopilada, con el fin de conocer al nivel de uso, aceptacion,
beneficios y limitaciones que perciben los colaboradores sobre la implementacion de

herramientas de IA en dicho proceso

Segtn Arias y Cangalaya (2021), los resultados son el producto conseguido a partir de
los datos recolectados por los instrumentos aplicados a la poblacion elegida. Es una seccion que
se apoya en una serie de recursos no textuales, como tablas, cuadros, graficos y nimeros, para
mostrar lo obtenido. Es sumamente técnica, se cifie a convenciones propias del disefio de
investigacion y busca responder a los objetivos planteados. La forma de presentar los resultados
en un estudio exploratorio, descriptivo o relacional sera diferente que en uno experimental (Arias

y Cangalaya, 2021).

A continuacion, se presenta la entrevista, que consta de 15 preguntas, dirigida a los altos

mandos de la empresa Constructora Multiservicios Vega:

Entrevista a Anthony Vega Godinez-presidente de la empresa

Preguntas Respuestas

4Cuénto tiempo lleva ejerciendo el cargo? 14 afos como presidente de la Constructora

Multiservicios Vega, liderando su crecimiento

y posicionamiento en el sector construccion
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Preguntas Respuestas

, . . Nuestra cultura esta basada en la excelencia, la
¢Como percibe la cultura organizacional de la ’

Constructora Multiservicios Vega y qué papel juega innovacion y el respeto. Estos valores han sido

en la retencion de talento? clave para construir un equipo comprometido,

que ve la empresa no solo como un trabajo,

sino como un proyecto de vida.

El reto sera atraer y desarrollar talento joven
(Cuales considera que son los desafios mas criticos | que aporte ideas innovadoras, adaptarnos a la
en la gestion del talento y el capital humano parala | digitalizacion del sector y mantener altos
Constructora Multiservicios Vega en los proximos 3- | estandares de calidad y seguridad en un

5 afios? mercado cada vez mas competitivo

s . . . . Invertir en programas de formacion, ofrecer
(,QUE estrateglas considera mas efectivas para atraer y

mantener personal calificado? planes de carrera atractivos, garantizar

condiciones laborales seguras y crear un

sentido de proposito en cada proyecto

69




Preguntas Respuestas

Mediante una planificacion estratégica que

, . oe considera tanto el crecimiento proyectado
¢Como se identifican las vacantes dentro de la proy

como la continuidad operativa, evaluando
empresa?

constantemente las necesidades de personal en

cada area

¢Como describiria y evaluaria la eficiencia del

. . Es solido, pero atin puede optimizarse con mas
proceso actual de reclutamiento y seleccion en la P p p

tecnologia y herramientas digitales que nos
empresa? gy ghtales q

permitan acortar tiempos y ampliar el alcance

de las convocatorias

N , . Valoramos los tres en equilibrio. La
¢Qué criterios son mas valorados al seleccionar

. . s, . experiencia técnica garantiza calidad, las
candldatos?, ¢experiencia tecnica, competenmas

blandas o adaptacion tecnologica? competencias blandas aseguran una buena

integracion, y la adaptacion tecnologica nos

prepara para el futuro
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Preguntas

Respuestas

(COémo miden la calidad de una contratacion (KPI,

rotacion, desempefio posterior)?

Usamos indicadores como la rotacion en el
primer afio, el cumplimiento de metas y la
satisfaccion del equipo de trabajo, asi como el

impacto directo en la productividad.

¢Utilizan alguna herramienta digital o software para
la gestion de curriculums, entrevistas o evaluaciones
de candidatos? Si no, ¢han considerado implementar

una?

Aun usamos sistemas basicos, pero estamos
evaluando la inversion en un software integral

con A para centralizar y agilizar el proceso.

¢La empresa cuenta con un proceso de induccion

estructurado?

Si, y lo consideramos un pilar estratégico, ya
que facilita la integracion del nuevo talento y
transmite desde el inicio nuestros valores y

estandares de calidad.
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Preguntas

Respuestas

¢Qué tan importante considera la innovacion y la
adopcion de nuevas tecnologias para mantener la
competitividad de la Constructora en el sector de la

construccion?

Es trascendental. La innovacion es lo que nos
permitird no solo competir, sino liderar,
integrando nuevas herramientas y
metodologias en todos los niveles de la

empresa.

(Qué valor estratégico cree que la IA podria aportar
en reclutamiento y seleccion, y como podria esto

influir en la marca empleadora de la empresa?

La IA nos permitiria seleccionar con mayor
precision, reducir tiempos y eliminar sesgos,
reforzando nuestra imagen como una

constructora moderna y orientada al talento.

Si la IA demostrara ser efectiva, ;qué potencial ve
para su aplicacion en otras areas de Recursos

Humanos o de la empresa en general, y como cree

La veo como una herramienta transversal: en

planificacion de proyectos, control de calidad,
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Preguntas Respuestas

que redefinira el futuro del trabajo y la gestion del optimizacion de recursos y analisis de datos

talento? para la toma de decisiones estratégicas

¢Qué oportunidades estratégicas identifica al

implementar tecnologias avanzadas como la 1A en

areas claves de la empresa, incluyendo Recursos
Mayor eficiencia, mejor uso de la informacion,

Humanos?

reduccion de errores y posicionamiento como

lideres en innovacion dentro del sector.

¢Qué barreras o resistencias cree que podrian surgir

. . El cambio cultural es la principal barrera, asi
al implementar nuevas tecnologias como la A en la

- como la inversion inicial. Sin embargo, con
gestion de talento?

liderazgo y comunicacion clara, podemos

superar esas resistencias.

Fuente: Elaboracion propia, 2025.
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Entrevista a Daniel Guzman Rodriguez-jefe de Recursos Humanos

Preguntas

Respuestas

¢Cuanto tiempo lleva ejerciendo el cargo?

Llevo 6 afos desempefiando el cargo de jefe
de Recursos Humanos en la Constructora
Multiservicios Vega, lo que me ha permitido
conocer a fondo tanto el talento humano como
las necesidades estratégicas de la

organizacion.

¢Cdmo percibe la cultura organizacional de la
Constructora Multiservicios Vega y qué papel juega

en la retencion de talento?

Nuestra cultura organizacional se basa en el
trabajo en equipo, la seguridad laboral y la
mejora continua. Este entorno genera un
sentido de pertenencia que ha sido clave para
retener personal calificado, especialmente en
un sector tan competitivo como la

construccion.
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Preguntas

Respuestas

(Cuales considera que son los desafios mas criticos
en la gestion del talento y el capital humano para la

Constructora Multiservicios Vega en los proximos 3-

5 anos?

Los retos principales incluyen la escasez de
mano de obra especializada, la necesidad de
adaptarse a nuevas tecnologias de
construccion, y el fortalecimiento de
competencias blandas en un contexto de

transformacion digital.

¢Qué estrategias considera mas efectivas para atraer y

mantener personal calificado?

Fortalecer la marca empleadora, ofrecer planes
de desarrollo profesional, programas de
seguridad y bienestar, y beneficios que vayan
mas alla del salario, como flexibilidad y

capacitacion continua

¢Como se identifican las vacantes dentro de la

empresa?

A través de un andlisis conjunto con los jefes
de area, evaluando necesidades operativas,
proyecciones de proyectos y rotacion de

personal
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Preguntas

Respuestas

¢Como describiria y evaluaria la eficiencia del
proceso actual de reclutamiento y seleccion en la

empresa?

Es un proceso estructurado, aunque todavia
dependemos mucho de métodos tradicionales.
Hemos logrado buenos indices de retencion,
pero debemos mejorar la velocidad de

respuesta y la digitalizacion.

¢Qué criterios son mas valorados al seleccionar
candidatos?, ¢experiencia técnica, competencias

blandas o adaptacion tecnologica?

En nuestro caso, buscamos un equilibrio: la
experiencia técnica es prioritaria, pero cada
vez mas valoramos la adaptabilidad
tecnoldgica y las competencias blandas para

integrarse a los equipos

(COomo miden la calidad de una contratacion (KPI,

rotacion, desempefio posterior)?

Medimos principalmente la rotacion en el
primer afio, el cumplimiento de objetivos del
puesto en los primeros seis meses y las

evaluaciones de desempefio posteriores.
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Preguntas

Respuestas

¢Utilizan alguna herramienta digital o software para
la gestion de curriculums, entrevistas o evaluaciones
de candidatos? Si no, ¢han considerado implementar

una?

Actualmente usamos herramientas basicas
como bases de datos en Excel y seguimiento
por correo, pero estamos evaluando la
implementacion de un ATS y plataformas con

IA para filtrar perfiles.

¢La empresa cuenta con un proceso de induccion

estructurado?

Si, contamos con un programa de induccion
que incluye bienvenida, formacion en
seguridad laboral y capacitacion inicial en

procedimientos internos.
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Preguntas Respuestas

¢Qué tan importante considera la innovacion y la

., . Es fundamental. La innovaciéon no solo nos
adopcion de nuevas tecnologias para mantener la

competitividad de la Constructora en el sector de la permite optimizar procesos constructivos, sino

construccion? también mejorar la gestion de talento,

garantizando que nuestro equipo esté

preparado para los retos futuros

La IA podria agilizar la identificacion de

candidatos idoneos, reducir sesgos y mejorar
(Que valor estratégico cree que la IA podria aportar | la experiencia del postulante. Esto reforzaria
en reclutamiento y seleccion, y como podria esto nuestra imagen como empresa innovadora y

influir en la marca empleadora de la empresa? atractiva para nuevos talentos.

Podria aplicarse en la gestion del desempeftio,

Si la IA demostrara ser efectiva, ;qué potencial ve la capacitacion personalizada y la prediccion
para su aplicacion en otras areas de Recursos de necesidades de personal. Esto transformaria
Humanos o de la empresa en general, y como cree nuestra forma de planificar y desarrollar

que redefinira el futuro del trabajo y la gestion del talento, haciéndola més proactiva y basada en
talento? datos.
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Preguntas

Respuestas

¢Qué oportunidades estratégicas identifica al
implementar tecnologias avanzadas como la 1A en
areas claves de la empresa, incluyendo Recursos

Humanos?

Optimizar tiempos, mejorar la precision en
decisiones, incrementar la productividad y
lograr una ventaja competitiva en la atraccion

y retencion de talento.

¢Qué barreras o resistencias cree que podrian surgir
al implementar nuevas tecnologias como la A en la

gestion de talento?

La principal resistencia provendria del temor
al cambio y a la sustitucion laboral. También
podrian existir brechas de capacitacion
tecnoldgica y preocupaciones sobre la

privacidad de los datos.

Fuente: Elaboracion propia, 2025.

Entrevista a Gerald Chacon Arias-jefe de contabilidad

Preguntas

Respuestas

¢Cuanto tiempo lleva ejerciendo el cargo?

Llevo 8 afios como jefe de Contabilidad, lo
que me ha permitido comprender a fondo la
estructura financiera de la empresa y su

relacion con la gestion del talento.
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Preguntas

Respuestas

¢Como percibe la cultura organizacional de la
Constructora Multiservicios Vega y qué papel juega

en la retencion de talento?

La cultura organizacional se caracteriza por la
responsabilidad, la transparencia y el
compromiso con la calidad. Estos valores
fomentan la estabilidad laboral y ayudan a
retener talento, ya que generan confianza tanto

en el equipo como en los clientes.

(Cuadles considera que son los desafios mas criticos
en la gestion del talento y el capital humano para la
Constructora Multiservicios Vega en los proximos 3-

5 anos?

Mantener un equilibrio entre la inversion en
talento y la sostenibilidad financiera, optimizar
costos sin sacrificar calidad, y adaptarse a las
nuevas exigencias tecnolégicas y normativas

del sector

¢Qué estrategias considera mas efectivas para atraer y

mantener personal calificado?

Ofrecer estabilidad laboral respaldada por
finanzas sanas, implementar incentivos ligados

al desempefio y garantizar pagos puntuales,
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Preguntas

Respuestas

ademas de capacitaciones que incrementen la

empleabilidad de los colaboradores

¢Como se identifican las vacantes dentro de la

empresa?

A través de la planificacion presupuestaria
anual y el seguimiento de la ejecucion de
proyectos, donde se detectan necesidades
adicionales de personal segun la carga de

trabajo y disponibilidad de recursos.

¢Cdmo describiria y evaluaria la eficiencia del
proceso actual de reclutamiento y seleccion en la

empresa?

Es un proceso ordenado, aunque desde
contabilidad observamos que en ocasiones
puede alargarse y generar costos indirectos por
retrasos en el inicio de obras. La digitalizacion

podria mejorar la eficiencia.
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Preguntas

Respuestas

¢Qué criterios son mas valorados al seleccionar

candidatos?, ;experiencia técnica, competencias

blandas o adaptacion tecnoldgica?

Aunque la experiencia técnica pesa mucho,
desde un punto de vista de inversion a largo
plazo también es clave la capacidad de

adaptacion a nuevas herramientas y procesos.

(Como miden la calidad de una contratacion (KPI,

rotacion, desempefio posterior)?

Desde el area contable medimos el impacto en
la productividad y en los costos del proyecto,
ademas de la rotacion, que implica gastos

adicionales de capacitacion y contratacion.

¢Utilizan alguna herramienta digital o software para
la gestion de curriculums, entrevistas o evaluaciones

de candidatos? Si no, ¢han considerado implementar

una?

Actualmente no tenemos un sistema
especializado. Desde finanzas hemos evaluado
la viabilidad de invertir en un software de
gestion de talento que optimice tiempos y

reduzca costos operativos
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Preguntas

Respuestas

¢La empresa cuenta con un proceso de induccion

estructurado?

Si, y desde contabilidad se respalda con un
presupuesto destinado a capacitacion inicial y

seguridad ocupacional.

¢Qué tan importante considera la innovacion y la
adopcion de nuevas tecnologias para mantener la
competitividad de la Constructora en el sector de la

construccion?

Es vital, ya que las nuevas tecnologias no solo
agilizan la construccion, sino que optimizan la
gestion administrativa y financiera,

permitiendo controlar mejor los costos

(Qué valor estratégico cree que la IA podria aportar
en reclutamiento y seleccion, y como podria esto

influir en la marca empleadora de la empresa?

Podria reducir los tiempos de contratacion,
disminuir los costos asociados y aumentar la
precision en la seleccion, mejorando nuestra

reputacion como empresa moderna y eficiente.
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Preguntas

Respuestas

Si la TA demostrara ser efectiva, ;qué potencial ve
para su aplicacion en otras areas de Recursos

Humanos o de la empresa en general, y como cree
que redefinira el futuro del trabajo y la gestion del

talento?

En contabilidad y finanzas, la IA podria
aplicarse para proyecciones de flujo de caja,
analisis de riesgos y control presupuestario. En
RRHH, permitiria una planificacion mas
precisa de necesidades salariales y de

capacitacion.

¢Qué oportunidades estratégicas identifica al
implementar tecnologias avanzadas como la IA en
areas claves de la empresa, incluyendo Recursos

Humanos?

Mayor control de costos, mejor administracion
de recursos, toma de decisiones mas rapida y
precisa, y optimizacion de la rentabilidad de

proyectos.

¢Qué barreras o resistencias cree que podrian surgir
al implementar nuevas tecnologias como la IA en la

gestion de talento?

La inversion inicial puede generar resistencia
si no se ve un retorno claro en el corto plazo.
También puede haber resistencia por parte del
personal que no est4 familiarizado con

herramientas tecnoldgicas.
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Fuente: Elaboracion propia, 2025.

Entrevista a Alejandro Vega Villalobos-jefe de logistica

Preguntas Respuestas

Llevo 5 anos como jefe de Logistica,
;Cuénto tiempo lleva ejerciendo el cargo? coordinando el flujo de materiales, equipos y
personal para garantizar que los proyectos se

desarrollen sin interrupciones

Es una cultura enfocada en el compromiso, la
, . o ilidad y el trabajo en equipo. Estos
¢Cdmo percibe la cultura organizacional de la responsabilidad y J quip

Constructora Multiservicios Vega y qué papel juega valores ayudan a que los colaboradores se

en la retencién de talento? sientan parte de un engranaje sélido, lo que

fortalece la lealtad y permanencia en la

empresa.

Garantizar personal capacitado para manejar
(Cuales considera que son los desafios mas criticos | equipos y procesos logisticos cada vez mas
en la gestion del talento y el capital humano parala | tecnificados, adaptarse a nuevos estandares de

Constructora Multiservicios Vega en los proximos 3- | seguridad y cumplir con cronogramas cada vez

5 afos? mas ajustados
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Preguntas

Respuestas

¢Qué estrategias considera mas efectivas para atraer y

mantener personal calificado?

Ofrecer capacitacion en el manejo de
maquinaria, certificaciones en seguridad y
estabilidad laboral ligada a la ejecucion

continua de proyectos.

¢Como se identifican las vacantes dentro de la

empresa?

Desde logistica, detectamos necesidades
cuando un proyecto requiere personal
adicional para transporte, manejo de inventario
o control de suministros, y coordinamos con

RRHH para cubrirlas.

¢Cdmo describiria y evaluaria la eficiencia del
proceso actual de reclutamiento y seleccion en la

empresa?

Es un proceso funcional, pero en areas
operativas se necesita mayor rapidez, ya que la
falta de personal puede afectar directamente el
cumplimiento de plazos y la entrega de

materiales.
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Preguntas

Respuestas

Qué criterios son mas valorados al seleccionar
candidatos: ¢experiencia técnica, competencias

blandas o adaptacion tecnologica?

En logistica, la experiencia técnica y el
conocimiento en manejo de equipos son
primordiales, pero la adaptabilidad tecnologica
es cada vez mas importante por la
digitalizacion del control de inventarios y

rutas.

(Como miden la calidad de una contratacion (KPI,

rotacion, desempefio posterior)?

Se evalua el cumplimiento de tareas sin
errores, la reduccion de tiempos de entrega, el
control de inventarios y la rotacion del

personal en roles criticos.

¢Utilizan alguna herramienta digital o software para

la gestion de curriculums, entrevistas o evaluaciones

No contamos con un sistema propio en

logistica, pero trabajamos con RRHH para que
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Preguntas Respuestas

de candidatos? Si no, ¢han considerado implementar | implementen una plataforma que acelere la

una? contratacion en areas operativas.

¢La empresa cuenta con un proceso de induccion

estructurado? Si, e incluye capacitacion en protocolos de

seguridad, procedimientos de almacenamiento

y uso adecuado de equipos.

¢Qué tan importante considera la innovacion y la

adopcidn de nuevas tecnologias para mantener la

competitividad de la Constructora en el sector de la Es clave, sobre todo en logistica, donde la

construccion? tecnologia puede optimizar el transporte,

reducir costos y mejorar el control de

suministros
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Preguntas Respuestas

Podria acelerar la bisqueda de operadores y
(Qué valor estratégico cree que la IA podria aportar | técnicos, reduciendo tiempos muertos y
en reclutamiento y seleccion, y como podria esto fortaleciendo la imagen de la empresa como

influir en la marca empleadora de la empresa? innovadora y eficiente.

Si la TA demostrara ser efectiva, ;qué potencial ve

para su aplicacion en otras areas de Recursos En logistica podria predecir necesidades de
Humanos o de la empresa en general, y como cree personal segun la carga de proyectos,

que redefinira el futuro del trabajo y la gestion del optimizar rutas de entrega y anticipar faltantes
talento? de materiales.

¢Qué oportunidades estratégicas identifica al

implementar tecnologias avanzadas como la 1A en

) . Mejora de la eficiencia operativa, reduccion de
areas claves de la empresa, incluyendo Recursos

tiempos de entrega, mayor control de
Humanos? P ga, may

inventarios y mejor uso de los Recursos

Humanos y materiales
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Preguntas

Respuestas

¢Qué barreras o resistencias cree que podrian surgir
al implementar nuevas tecnologias como la IA en la

gestion de talento?

Posible resistencia de personal con poca
experiencia digital, necesidad de capacitacién

y la inversion inicial en sistemas y equipos.

Fuente: Elaboracion propia, 2025.

Entrevista a Gerald Chacon Arias-jefe de contabilidad

Preguntas

Respuestas

¢Cuanto tiempo lleva ejerciendo el cargo?

Llevo 8 afos como jefe de Contabilidad, lo
que me ha permitido comprender a fondo la
estructura financiera de la empresa y su

relacion con la gestion del talento.

¢Cdémo percibe la cultura organizacional de la
Constructora Multiservicios Vega y qué papel juega

en la retencion de talento?

La cultura organizacional se caracteriza por la
responsabilidad, la transparencia y el
compromiso con la calidad. Estos valores
fomentan la estabilidad laboral y ayudan a
retener talento, ya que generan confianza tanto

en el equipo como en los clientes.

90




Preguntas

Respuestas

(Cuales considera que son los desafios mas criticos
en la gestion del talento y el capital humano para la

Constructora Multiservicios Vega en los proximos 3-

5 anos?

Mantener un equilibrio entre la inversion en
talento y la sostenibilidad financiera, optimizar
costos sin sacrificar calidad, y adaptarse a las
nuevas exigencias tecnolégicas y normativas

del sector

¢Qué estrategias considera mas efectivas para atraer y

mantener personal calificado?

Ofrecer estabilidad laboral respaldada por
finanzas sanas, implementar incentivos ligados
al desempefio y garantizar pagos puntuales,
ademas de capacitaciones que incrementen la

empleabilidad de los colaboradores

¢Como se identifican las vacantes dentro de la

empresa?

A través de la planificacion presupuestaria
anual y el seguimiento de la ejecucion de
proyectos, donde se detectan necesidades
adicionales de personal seglin la carga de

trabajo y disponibilidad de recursos.
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Preguntas

Respuestas

¢Como describiria y evaluaria la eficiencia del
proceso actual de reclutamiento y seleccion en la

empresa?

Es un proceso ordenado, aunque desde
contabilidad observamos que en ocasiones
puede alargarse y generar costos indirectos por
retrasos en el inicio de obras. La digitalizacion

podria mejorar la eficiencia.

¢Qué criterios son mas valorados al seleccionar
candidatos?, ¢experiencia técnica, competencias

blandas o adaptacion tecnologica?

Aunque la experiencia técnica pesa mucho,
desde un punto de vista de inversion a largo
plazo también es clave la capacidad de

adaptacion a nuevas herramientas y procesos.

({COomo miden la calidad de una contratacion (KPI,

rotacion, desempefio posterior)?

Desde el 4rea contable medimos el impacto en

la productividad y en los costos del proyecto,
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Preguntas

Respuestas

ademas de la rotacion, que implica gastos

adicionales de capacitacion y contratacion.

¢Utilizan alguna herramienta digital o software para
la gestion de curriculums, entrevistas o evaluaciones

de candidatos? Si no, ¢han considerado implementar

una?

Actualmente no tenemos un sistema
especializado. Desde finanzas hemos evaluado
la viabilidad de invertir en un software de
gestion de talento que optimice tiempos y

reduzca costos operativos

¢La empresa cuenta con un proceso de induccién

estructurado?

Si, y desde contabilidad se respalda con un
presupuesto destinado a capacitacion inicial y

seguridad ocupacional.

¢Qué tan importante considera la innovacién y la

adopcidn de nuevas tecnologias para mantener la

Es vital, ya que las nuevas tecnologias no solo

agilizan la construccion, sino que optimizan la
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Preguntas

Respuestas

competitividad de la Constructora en el sector de la

construccion?

gestion administrativa y financiera,

permitiendo controlar mejor los costos

(Que valor estratégico cree que la A podria aportar

en reclutamiento y seleccion, y como podria esto

influir en la marca empleadora de la empresa?

Podria reducir los tiempos de contratacion,
disminuir los costos asociados y aumentar la
precision en la seleccion, mejorando nuestra

reputacion como empresa moderna y eficiente.

Si la TA demostrara ser efectiva, ;qué potencial ve

para su aplicacion en otras areas de Recursos

Humanos o de la empresa en general, y como cree

que redefinira el futuro del trabajo y la gestion del

talento?

En contabilidad y finanzas, la IA podria
aplicarse para proyecciones de flujo de caja,
analisis de riesgos y control presupuestario. En
RRHH, permitiria una planificacion mas
precisa de necesidades salariales y de

capacitacion.

¢Qué oportunidades estratégicas identifica al

implementar tecnologias avanzadas como la 1A en

Mayor control de costos, mejor administracion

de recursos, toma de decisiones més rapida y
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Preguntas Respuestas

areas claves de la empresa, incluyendo Recursos precisa, y optimizacion de la rentabilidad de

Humanos? proyectos.

. . . . . La inversion inicial puede generar resistencia
¢Que barreras o resistencias cree que podrian surgir p &

. . si no se ve un retorno claro en el corto plazo.
al implementar nuevas tecnologias como la 1A en la p

gestion de talento? También puede haber resistencia por parte del

personal que no esta familiarizado con

herramientas tecnologicas.

Fuente: Elaboracion propia, 2025.

A continuacion, se presentan los resultados de las encuestas a los empleados de la

Constructora Multiservicio Vega
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¢Cudl es su antigliedad en Constructora Multiservicios Vega

A

50 respuestas

Fuente: Elaboracion propia, 2025.

Porcentaje Valor absoluto
32 % 16
30 % 15
28 % 14
10 % 5

Fuente: Elaboracion propia, 2025.

@ Menos de 1 afio
@® De 1 a3afos
@ De 3 a5 afios
@ Mas de 5 afios

Como se puede ver en el grafico, la mayoria, con un 32 %, lleva menos de 1 afio

trabajando en la constructora; seguido de un 30 %, correspondiente a los empleados que llevan

de 3 a 5 afios; con un 28 %, los colaboradores que tienen de 1 a 3 afios, y, por ultimo, con un

10 %, las personas que llevan mas de 5 afios..

Si ha participado en un proceso de reclutamiento y seleccion en Constructora Multiservicios Vega
(va sea para su puesto actual o anterior), ;Cémo ca... la informacién proporcionada sobre la vacante?

50 respuestas

@ Muy clara
@® Clara

@ Regular
@ Poco Clara
@ Nada Clara
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Fuente: Elaboracion propia, 2025.

Porcentaje Valor absoluto
50 % 25
46 % 23
4 % 2

Fuente: Elaboracion propia, 2025.

Como se puede apreciar en este grafico tenemos que el 50 % de los empleados dijeron

que la informacion sobre la vacante era clara, seguido con el 46 % marcaron que era muy clara y

con un 4 % siendo la minoria marco que era regular.

¢Considera que el proceso de reclutamiento y seleccion en la empresa es eficiente en cuanto a los

tiempos de respuesta y duracion?

50 respuestas

Fuente: Elaboracion propia, 2025.

Porcentaje Valor absoluto
42 % 21
38 % 19
20% 10

Fuente: Elaboracion propia, 2025.

@ Muy eficiente

@ Eficiente
Regular

@ Poco eficiente

@ Nada eficiente

En este grafico se puede notar que el 42 % de los empleados indic6 que era regular; con

un 38 % se encuentra la opcion de que es eficiente, y con un 20 % que el proceso en tiempos de

espera es muy eficiente.
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¢Cree que la empresa atrae a candidatos con las habilidades y el perfil adecuado para los puestos
disponibles?
50 respuestas

@ Siempre

@ Frecuentemente
A veces

@ Raramente

@ Nunca

Fuente: Elaboracion propia, 2025.

Porcentaje Valor absoluto
78 % 39
20% 10
2% 1

Fuente: Elaboracion propia, 2025.

Analizando este grafico, se puede notar que el 78 % de los empleados estd de acuerdo en
que la empresa siempre atrae a candidatos con las habilidades y el perfil adecuados; el 20 %
piensa que frecuentemente los atrae, y con un 2 %, siendo el resultado mas bajo, considera que a

veces la empresa atrae a candidatos adecuados.
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¢Ha tenido alguna experiencia (positiva o negativa) con tecnologias o plataformas digitales durante
un proceso de aplicacion a un empleo? (dentro o fuera de la empresa)

50 respuestas

Fuente: Elaboracion propia, 2025.

Porcentaje Valor absoluto
84 % 42
8% 4
8% 4

Fuente: Elaboracion propia, 2025.

@ Si, una experiencia positiva
@ Si, una experiencia negativa
Si, una experiencia mixta

@ No, ninguna experiencia

En este grafico se puede apreciar que la mayoria de los colaboradores, con un 84 %, dice

que no ha tenido ninguna experiencia con plataformas digitales durante un proceso de aplicacion

a un empleo; un 8 % de los empleados marcéd que si tuvo una experiencia positiva, mientras que

el otro 8 % marcd que tuvo una experiencia mixta.
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¢Qué tan abierto esta a que la empresa utilice nuevas tecnologias para mejorar la forma en que se
contrata personal?

50 respuestas

Fuente: Elaboracion propia, 2025.

Porcentaje Valor absoluto
64 % 32
30% 15
4% 2
2% 1

Fuente: Elaboracion propia, 2025.

@ Muy abierto(a)

@ Abierto(a)
Neutro

@ Poco abierto(a)

@ Nada abierto(a)

En este grafico se puede apreciar que un 64 % de los empleados estd muy abierto a que la

empresa utilice nuevas tecnologias para mejorar la forma en la que se contrata nuevo personal;

un 30 % de la poblacion marcd que esta abierto a que la empresa utilice nuevas tecnologias; un

4 % de la poblacidn marco que se encuentra en estado neutro, y la minoria de la poblacion, con

un 2 %, marcd que estd poco abierta a esta opcion.
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¢Cree que el uso de tecnologia podria hacer que el proceso de aplicacion a un empleo sea mas

rapido y sencillo para los candidatos?

50 respuestas

Fuente: Elaboracion propia, 2025.

Porcentaje Valor absoluto
90 % 45
8% 4
2% 1

Fuente: Elaboracion propia, 2025.

@ Si, definitivamente
@ Probablemente si

No estoy seguro(a)
@ Probablemente no
@ No, en absoluto

Analizando este grafico, se puede ver que el 90 % de los empleados cree que el uso de

tecnologias puede acelerar el proceso de reclutamiento y seleccion, mientras que un 8 % piensa

que probablemente si pueda acelerar dicho proceso y, finalmente, el 2 % piensa que no esta

seguro de si pueda ayudar a acelerar el proceso de reclutamiento y seleccion.
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¢Considera que la tecnologia podria ayudar a reducir los sesgos o hacer mas justos los procesos

de seleccion de personal
50 respuestas

@® Si, mucho

@ Si, en cierta medida
@ No estoy seguro(a)
@ Poco

@ No, en absoluto

Fuente: Elaboracion propia, 2025.

Porcentaje Valor absoluto
88 % 44
8% 4
4% 2

Fuente: Elaboracion propia, 2025.

En el gréafico se puede notar que el 88 % de la poblacion esta de acuerdo en que la [A
puede reducir los sesgos, mientras que el 8 % de la poblacion piensa que se pueden reducir en

cierta medida y el 2 % de la poblacion no est4 segura de que se puedan reducir los sesgos.

¢ Estaria dispuesto(a) a interactuar con herramientas tecnolégicas (ej. chatbots, plataformas en

linea) durante un proceso de seleccidn si eso agiliza su aplicacion?
50 respuestas

@ Si, totalmente
@ Si, si es facil de usar

@ No estoy seguro(a)
@ Preferiria la interaccion humana

@ No, en absoluto

Fuente: Elaboracion propia, 2025.
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Porcentaje Valor absoluto
46 % 23
42 % 21
10% 5
2% 1

Fuente: Elaboracion propia, 2025.

Se puede notar en este grafico que el 46 % de la poblacidn estd dispuesta a interactuar

con tecnologias (chatbots, plataformas en linea) si son faciles de usar; el 42 % estd dispuesta a

usarlas totalmente; el 10 % prefiere la interaccion humana, y el 2 % no esta seguro de si

interactuaria con dichas plataformas.

¢Cree que la empresa deberia invertir en herramientas que ayuden a identificar mejor las
habilidades y el potencial de los candidatos, mas all& de la experiencia laboral?

50 respuestas

Fuente: Elaboracion propia, 2025.

Porcentaje Valor absoluto
78 % 39
14 % 7
8 % 4

@ Si, es muy importante

@ Si, es importante
Neutro

@ No es tan importante

@ No, no es necesario

Fuente: Elaboracion propia, 2025.

Segun este grafico, el 78 % de la poblacion piensa que si es muy importante invertir en
herramientas que ayuden a identificar mejor las habilidades y el potencial de los candidatos, mas
alla de la experiencia laboral; un 14 % de la poblacion piensa que si es importante, mientras que

un 8 % se encuentra en estado neutro.
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¢Que tan importante considera que es la comunicacion constante y clara con los candidatos

durante un proceso de seleccion?

50 respuestas

Fuente: Elaboracion propia, 2025.

Porcentaje Valor absoluto
84 % 42
14 % 7
2% 1

Fuente: Elaboracion propia, 2025.

@ Extremadamente importante

@ Muy importante
Moderadamente Importante

@ Poco importante

@ Nada importante

Este grafico presenta que un 84 % de los empleados piensa que es extremadamente

importante la comunicacion constante y clara con los candidatos durante un proceso de

seleccion; el 14 % de los empleados piensa que es muy importante y, para finalizar, el 2 % piensa

que es moderadamente importante.

104



¢ Cree que la tecnologia podria mejorar la forma en que la empresa se comunica con los
candidatos?

50 respuestas

Fuente: Elaboracion propia, 2025.

Porcentaje Valor absoluto
76 % 38
12% 6
12 % 6

Fuente: Elaboracion propia, 2025.

@® Si, mucho
@ Si, un poco
No estoy seguro(a)
@ No mucho
@ No, para nada

Este grafico presenta que un 76 % de los empleados piensa que la tecnologia podria

mejorar la forma en que la empresa se comunica con los candidatos; el 12 % piensa que si puede

mejorar un poco y el otro 12 % no est4 seguro de que pueda mejorar.

¢Cual de las siguientes opciones le generaria mas confianza en un proceso de seleccion
tecnoldgico?

50 respuestas

Fuente: Elaboracion propia, 2025.

N4

@ Que haya siempre una persona
disponible para resolver dudas

@ Que la tecnologia sea transparente y
explique como funciona

Que se garantice la privacidad de mis
datos

@ Que el proceso sea muy rapido y
eficiente

@ Todas las anteriores
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Porcentaje Valor absoluto
74 % 37
8% 4
8% 4
8% 4
2% 1

Fuente: Elaboracion propia, 2025.

Se puede observar en este grafico que el 74 % de la poblacion piensa que lo mas

importante seria la opcion de todas las anteriores, mientras que el 8 % piensa que lo mas

importante es que haya siempre una persona disponible para resolver dudas; otro 8 % piensa que

garantizar la privacidad de los datos es lo mas importante; otro 8 % considera que lo mas

importante es que el proceso sea muy rapido y eficiente, y, finalmente, el 2 % piensa que la

opcion mas importante es que la tecnologia sea transparente y explique como funciona.

¢Que tan comodo(a) se siente con la idea de que la tecnologia (como la inteligencia artificial) sea
utilizada para ayudar a tomar decisiones en la contratacion de personal?

50 respuestas

Fuente: Elaboracion propia, 2025.

Porcentaje Valor absoluto
56 % 28
30 % 15
10% 5
4% 2

Fuente: Elaboracion propia, 2025.

@ Muy cédmodo(a)

@ Comodo(a)
Neutro

@ Incomodo(a)

@ Muy incomodo(a)

En este grafico se nota que el 56 % de la poblacion estaria comodo con que la empresa

utilice IA para tomar decisiones en la contratacion de personal; un 30 % de la poblacion esta
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cémodo con esa opcion; el 10 % de la poblacion se encuentra en estado neutro y, por ultimo, con

un 4 %, la poblacion estd incomoda con esta opcion.

(Tiene alguna sugerencia adicional sobre como la Constructora Multiservicios Vega

podria mejorar sus procesos de reclutamiento y seleccion? (opcional)

10.

11.
12.

13.
14.

15.
16.
17.

18.

19.

20.
21.

Dando un buen seguimiento al proceso de reclutamiento y seleccién

Se podria intentar agregar una IA que ayude con el proceso ya que es un poco tardado

La IA puede mandar correos, ordenar candidatos o agendar entrevistas, asi el equipo de RRHH
puede enfocarse en lo mas importante.

Considero que una pagina web podria ayudar a resolver los temas contratacion ya que se puede
explicar los requisitos para aplicar y una explicacion politica de la empresa

Usando IA para optimizar esos procesos que por lo que escuche reduce bastante esas tareas
tediosas

Siento que podria mejorar bastante agregando una IA que le dé seguimiento a este proceso

Un chatbot puede hablar con los candidatos, hacerles preguntas basicas y ayudarlos a aplicar sin
que RRHH tenga que estar todo el dia respondiendo.

Hay programas que comparan lo que necesita la empresa con lo que ofrece cada persona, y ayudan
a elegir al mas adecuado.

Hay programas que comparan lo que necesita la empresa con lo que ofrece cada persona, y ayudan
a elegir al mas adecuado

Aplicar pruebas en linea que evalien conocimientos técnicos, habilidades blandas y razonamiento
I6gico, utilizando algoritmos de 1A para calificar las respuestas y generar perfiles personalizados
de los candidatos

La IA puede ayudar a que el proceso sea mas justo, sin que influya si alguien “nos cae bien” o no.
Yo creo que puede servir lo de la IA, aunque no he tenido ninguna experiencia he escuchado como
es0 ayuda a que ciertas tareas sean mas rapidas

Agregando una IA para mejorar los procesos de Seleccién

Se pueden usar chatbots para dar informacion basica sobre la vacante, recoger datos del candidato
y hasta agendar entrevistas

Agregando una IA que ayudas a ese proceso

Dando un seguimiento con ayuda de la 1A

Incorporar chatbots en el sitio web o redes sociales de la empresa para responder preguntas
frecuentes, recopilar informacién preliminar de los postulantes y agendar entrevistas, lo que
mejora la experiencia del candidato y ahorra tiempo al personal de RRHH.

Mejorar el tiempo de respuestas en la contratacion

Prefiero la interaccién humana, pero si agregar 1A ayuda a reducir esos tiempos de espera si me
gustaria que lo agregaran sin perder la interaccion humana

Si el trabajo es presencial, la IA puede priorizar a los que viven cerca del proyecto o de la oficina
Poniendo alguna tecnologia para reducir mas rapido esos tiempos tan largos
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22. Utilizar plataformas con 1A que permitan filtrar curriculos automaticamente, detectar
coincidencias con los perfiles requeridos y reducir sesgos en la seleccion inicial.
23. En vez de leer uno por uno, se puede usar un programa que los revise rapido y diga cuales son los

mejores para el puesto.
De esta ultima pregunta de la encuesta, que es opcional y la cual fue respondida por 23

personas, se puede decir que las 23 estan de acuerdo en que una IA seria beneficiosa para

optimizar y agilizar el proceso de reclutamiento y seleccion.
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Capitulo V. Conclusiones y recomendaciones

En este apartado se ha llegado a resumir todo el proyecto investigativo con el afan de
demostrar como los departamentos de Recursos Humanos pueden ser dinamicos en el proceso de
seleccionar personal con aplicaciones con IA, a través de la exposicion de los objetivos

especificos y alcanzados durante la realizacion de este trabajo.

En un inicio, se recurrio a la solicitud de una autorizacidon a varias empresas las cuales
solo una accedi6 a la visita en sus instalaciones, por lo cual es requisito indispensable buscar una
empresa a la mayor brevedad posible debido a que muchas de las empresas no brindan la
informacion y autorizacion del todo o la brindan con un periodo a destiempo lo que provoca
atrasos y atascos en el proceso de elaboracion y este es el principal requisito para poder llevar a

cabo este trabajo investigativo de campo.

Este tipo de trabajos al momento de solicitar la autorizacion requiere dinamismo y 0jo
clinico para poder seleccionar aquellas empresas que permitan y que ya aplican el uso de la A en
sus medios de produccion, contratacion y distribucion de servicios, de ahi que se requiere el
analisis exhaustivo de informacién sobre los campos diversos en que las empresas ya aplican la

IA o de como la podrian introducir de manera paulatina.

Como parte del punto anterior, el analisis exhaustivo quiere decir con la busqueda de
informacion, de los cambios que la IA puede ofrecer, preguntarse qué es la IA como punto de
partida, cudles son las aplicaciones conocidas, pero también cuales son las aplicaciones mas
versatiles en tendencia para dicho fin de investigacion por medio de un trabajo de clasificacion y
de busqueda continua de cuales pueden ser esas aplicaciones que permitan seleccionar personal

que requieran las empresas.

A continuacion, y para culminar esta introduccion, se presentan con detalle y de la
manera mas resumida posible, las conclusiones y recomendaciones en cuanto a los objetivos
especificos proyectados para el inicio de este trabajo... Esas conclusiones y recomendaciones
representan un parametro de investigacion o como un punto de partida ya que no existen

seflalamientos ni ideas, ni objetivos, ni mucho menos programas que respalden este trabajo
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debido a que ambos conceptos (Recursos Humanos e [A) se encuentran divorciados o separados

oficialmente en otros documentos

Objetivo #1 Identificar los procesos de reclutamiento y seleccion que tiene la

empresa

Conclusiones

Recomendaciones

Percibiendo que el actual proceso de
reclutamiento y seleccion en
Constructora Multiservicios Vega aun es
manual y no sistematizado, generando
retrasos, sobrecarga administrativa

y cierto grado de subjetividad en la

evaluacion de candidatos.

Este modelo tradicional se adapta en gran
medida a una cultura organizacional que
se basa en la experiencia directa y las
creencias

personales, en lugar de utilizar datos

0 medidas objetivas.

De manera similar, los factores
identificados como barreras para la
adopcidn de herramientas digitales son
la limitada capacitacion tecnologica

y la falta de presupuesto para

la innovacion de Recursos

Humanos. Esta

La empresa necesita modernizar su proceso de
reclutamiento y seleccién a través de una
estrategia de

digitalizacion progresiva. Se debe elaborar un
manual de procesos

actualizado, definiendo roles

y responsabilidades y estableciendo indicadores
de desempefio (tiempo trabajado,

satisfaccion de los candidatos, rotacion).

También se propone promover una cultura

de innovacion a traves de capacitaciones sobre
tecnologia utilizada en Recursos Humanos y
talleres para concientizar sobre los beneficios

del cambio digital.
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situacion afecta directamente a la
eficiencia de los procesos, a la
percepcion de profesionalidad de los
candidatos y a la capacidad de la
empresa para atraer y retener

talento cualificado.

Objetivo #2 Determinar herramientas de IA mas utilizadas en los procesos de

reclutamiento y seleccion

Conclusiones

Recomendaciones

Las investigaciones muestran que las
herramientas de 1A mas utilizadas a
nivel empresarial son los sistemas de
seguimiento de candidatos (ATS),
especialmente plataformas como Bizneo

HR y Teamtailor.

Estas soluciones filtran automéaticamente
los curriculos, apoyan la comunicacion
con los candidatos y centralizan la
informacion sobre el proceso

de seleccion.

Sin embargo, estéa claro que al elegir una
herramienta se debe considerar no solo
el idioma o la accesibilidad,

sino también la compatibilidad con la

Se recomienda a Constructora Multiservicios

Vega realizar una evaluacion técnica y
econdmica comparativa de las principales
opciones de software, tomando en

cuenta criterios como

funcionalidad, relacién costo-beneficio,

escalabilidad, facilidad de uso y soporte local.

Una vez que se ha elegido una herramienta, es

una buena idea capacitar a los empleados
sobre como usarla y desarrollar un plan
piloto para usarla en el proceso de

contratacion real.

Este enfoque le permitira evaluar los

resultados y realizar los ajustes necesarios

antes de la implementacion total.
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cultura organizacional, la integracion
con otros sistemas internos, la
disponibilidad de soporte técnico y el

analisis de datos.

También se ha observado que

muchas pymes enfrentan barreras para
adoptar estas tecnologias,
principalmente debido a la falta de
conocimiento, la falta de personal
especializado y el miedo a la rotacion de
empleados.

Objetivo #3 Disefiar una propuesta adecuada, de reclutamiento y seleccion a

partir de A

Conclusiones

Recomendaciones

La propuesta desarrollada plantea
introducir paulatinamente Bizneo HR
como principal herramienta

para digitalizar el proceso de

reclutamiento y seleccién.

La plataforma proporciona soluciones
adaptadas a las necesidades

de una empresa, como filtrado
automatizado de candidatos, gestion

de datos centralizada e

Se disefio una propuesta viable basada en la
implantacion de la aplicacion Bizneo HR como
solucion principal, complementada por Teamtailor

como alternativa secundaria. Este modelo permitira

digitalizar el proceso de contratacion, reducir costos y

tiempo de seleccion y garantizar mayor objetividad
en la evaluacion de candidatos

Se recomienda que la propuesta se

implemente por etapas:
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informes analiticos para respaldar la
toma de decisiones.

Sin embargo, la implementacion de
esta tecnologia conlleva serios
desafios: la brecha digital entre los
empleados, la necesidad de
capacitacion continua y los costos de

implementacion y mantenimiento.

Los beneficios potenciales superan
los riesgos porque la IA puede
mejorar significativamente la
objetividad, acortar el tiempo de
contratacion y fortalecer la

imagen organizacional de una empres

a en el mercado laboral.

e Formacion introductoria al personal de
Recursos Humanos sobre el uso de
Bizneo HR.

e Implementacion piloto en el proceso
utilizando un nimero

reducido de trabajadores.

e Evaluar resultados a través de indicadores de
desempefio (tiempo de respuesta,
precision de seleccion, satisfaccion

del candidato).

e Ampliar gradualmente todo el sistema
de contratacion, integrando la retroalimentaci

on de los empleados y la mejora continua.

De igual forma, se sugieren alianzas con instituciones
académicas o consultores tecnologicos que puedan
brindar asesoria técnica y apoyo en

la implementacion.
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Capitulo IV. Propuesta

El presente capitulo tiene como finalidad exponer la propuesta desarrollada a partir de los
hallazgos obtenidos en la investigacion. Tras identificar las debilidades, limitaciones y
oportunidades de mejora en los procesos de reclutamiento y seleccion de la empresa
Constructora Multiservicios Vega, se plantea un modelo innovador basado en el uso de
herramientas de [A que permita optimizar dichos procesos. La propuesta busca responder
directamente al objetivo general del estudio, orientandose a mejorar la eficiencia, reducir la

subjetividad en la toma de decisiones y garantizar una seleccion mas precisa del talento humano.

En este sentido, se presenta los lineamientos, estrategias y herramientas tecnologicas
recomendadas para su implementacion, considerando tanto la realidad organizacional de la
empresa como las particularidades del sector construccion, asimismo se enfatiza la factibilidad
de la propuesta, de maneara que la misma pueda ser aplicada de forma progresiva, adaptandose a

los recursos disponibles y a la madurez tecnolégica de la organizacion.

De esta manera, este capitulo constituye la fase propositiva del estudio, donde la
investigacion trasciende el plano tedrico para ofrecer una solucion practica, concreta y orientada

a generar valor estratégico en la gestion del talento humano de la empresa objeto de estudio.

Objetivo general

Proponer la implementacién de una herramienta de IA, especificamente Bizneo HR,
como estrategia para optimizar los procesos de reclutamiento y seleccion en la empresa
Constructora Multiservicios Vega, con el propodsito de incrementar la eficiencia operativa, reducir

costos asociados y garantizar mayor objetividad en la toma de decisiones
Objetivos especificos

¢ Disefiar un modelo de implementacion progresiva de la plataforma Bizneo HR, adaptada
a las condiciones y necesidades de la empresa Constructora Multiservicios Vega.

e Establecer un plan de capacitacion para el personal encargado de Recursos Humanos,
incorporando lineamientos que aseguran el uso adecuado de la herramienta y la

definicioén de indicadores de desempefio para su evaluacion
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e Evaluar el impacto de la propuesta en términos de eficiencia, reduccion de costos, mejora
de la experiencia del candidato y fortalecimiento de la imagen organizacional como

empleador innovador
Justificacion de la propuesta

Los procesos de reclutamiento y seleccion en la empresa objetivo de estudio se realizan
de manera Manual y esto les genera grandes demoras, altos costos y decisiones subjetivas, el uso
de aplicacion propuesta que es Bizneo HR le va a permitir a la empresa reducir
significativamente el tiempo promedio de contratacion gracias a la automatizacion de tareas
repetitivas, ayudara en la mejora objetiva en la evaluacion mediante algoritmos que identifican la
afinidad de los postulantes con los perfiles buscados o necesitados, va a optimizar la experiencia
del candidato en cuestion al ser un procesos digital y faciles de usar va ayudar a una
comunicacion mas fluida y un entorno amigable para el candidato y brindara una fortaleza de
marca empleadora proyectando a la empresa como innovadora y tecnologica en el sector de

construccion

Descripcion de la propuesta

Como aplicacion principal, se propone la aplicacion de Bizneo HR. Esta aplicacion
funciona de la siguiente manera: es un médulo de reclutamiento y seleccién basado
principalmente en IA; ayuda a la gestion integral de Recursos Humanos (formacion, desempefio,
encuestas, etc.), apoya la filtracion automatica de curriculos y el ranking de candidatos, y tiene

una potente adaptabilidad a empresas de tamafio medio.
Como funciona Bizneo HR en 3 pasos
Reclutamiento y seleccion (el médulo ATS):

Este es el principal paso. Bizneo HR cuenta con un modulo de reclutamiento y seleccion
(ATS) que ayuda con la atraccion de talento mediante la publicacion automatica de ofertas de
empleo en multiples portales y redes sociales (lo que se conoce como multiposting). Asimismo,
apoya la gestion de candidatos al centralizar todos los curriculums y perfiles en una base de datos

unica. El sistema permite clasificar, filtrar y analizar a los candidatos para hacer la criba
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curricular mas eficiente y brinda una comunicacion automatizada, facilitando el envio de correos

electronicos, la programacion de entrevistas y la comunicacion con los candidatos.

Ademas de estas funciones basicas, el médulo ATS de Bizneo HR ofrece la posibilidad de
crear un portal de empleo corporativo personalizado, lo que refuerza la marca empleadora y
facilita la experiencia del candidato. El sistema también cuenta con filtros inteligentes y
algoritmos de coincidencia que permiten identificar de manera mas precisa a los postulantes que
cumplen con los requisitos del perfil, reduciendo significativamente el tiempo destinado a la
revision manual de curriculums. Asimismo, incorpora informes y métricas en tiempo real, lo que
brinda a la empresa datos sobre el nimero de postulantes, las fuentes de reclutamiento mas
efectivas y el estado de cada proceso de seleccion. Otra ventaja es la automatizacion de tareas
repetitivas, como recordatorios de entrevistas o pruebas técnicas, liberando tiempo al equipo de

Recursos Humanos para concentrarse en actividades estratégicas.
Gestion integral del personal (el Core HR):

Una vez que el candidato es contratado, Bizneo HR se convierte en una herramienta para
gestionar al empleado a lo largo de toda su vida laboral en la empresa. Sus modulos se extienden
mucho mas alla del reclutamiento, ayudando en el control de tiempo y asistencia, permitiendo
registrar las horas de trabajo, gestionar turnos y controlar las ausencias y vacaciones de forma
centralizada y conforme a la normativa. Brinda una gestion de documentos centralizada y
organiza todos los documentos del empleado (contratos, ndminas y evaluaciones) en un

solo lugar.

También incluye la opcion de firma digital para agilizar los procesos y ofrece un portal
del empleado, mediante el cual cada trabajador tiene acceso a su propio espacio para
autogestionar ciertas tareas, como solicitar vacaciones, descargar nominas o actualizar sus datos
personales. Ademads, el Core HR de Bizneo HR ofrece herramientas de reporting y analitica que
permiten obtener indicadores clave sobre la fuerza laboral, tales como tasas de ausentismo,
rotacion o productividad por area, apoyando la toma de decisiones basadas en datos. El sistema
también facilita el cumplimiento normativo, al mantener actualizada la informacion laboral
conforme a la legislacion vigente y garantizar la trazabilidad de los registros. Asimismo, fomenta

la autonomia del colaborador mediante procesos de autoservicio digital, reduciendo la carga
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administrativa del departamento de Recursos Humanos y promoviendo una experiencia laboral

mas agil y transparente.
Desarrollo y fidelizacion del talento:

El tercer pilar de Bizneo HR se enfoca en el crecimiento y la retencion del personal. En
cuanto a la evaluacion del desempeiio, la plataforma ofrece herramientas para realizar
evaluaciones por objetivos o por competencias, lo que permite identificar el potencial y las areas
de mejora de los empleados. Asimismo, brinda una gestion de la formacion que permite crear y
dar seguimiento a planes de formacion y desarrollo, asegurando que los colaboradores adquieran

las habilidades necesarias para crecer dentro de la empresa.

Como ultimo componente, se encuentran las encuestas y el clima laboral, que facilitan la
creacion de encuestas anonimas para medir la satisfaccion y el ambiente de trabajo, ayudando a
la empresa a tomar decisiones informadas para mejorar el bienestar de sus equipos. Ademas, este
moddulo integra paneles de andlisis que permiten visualizar la evolucion del talento a lo largo del
tiempo, identificando a los colaboradores con mayor proyeccion para ocupar puestos clave
dentro de la organizacion. También favorece la construccion de planes de carrera personalizados,
alineando las expectativas del trabajador con los objetivos estratégicos de la empresa. De igual
manera, el uso de encuestas periddicas de clima laboral y engagement permite detectar
tempranamente sefales de desmotivacion o riesgos de rotacion, generando informacion valiosa
para implementar acciones de retencion efectivas. Todo ello contribuye a consolidar una cultura
organizacional orientada al desarrollo continuo, la motivacion y la fidelizacion del capital

humano.
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Imagen #1
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Fuente: BizneoHR.com

Imagen #2
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Fuente: BizneoHR.com

Imagen #3

Atencién al cliente

98/100 de satisfaccién en las respuestas de

nuestro equipo de soporte.

\7

Crecemos contigo

Cada mes recibirds montones de
funcionalidades nuevas. Escuchamos a

nuestros clientes y actuamos para darles las

mejores herramientas de RR. HH.

Fuente: BizneoHR.com

W

Experlencla de empleado

Tus empleados disfrutardn con una
herramienta dgil y moderna para gestionar y
tener visibilidad de sus peticiones y tareas.

Implementacién express

Tan fécll de aprender y usar que en muy poco
tlempo habrés transformado tu departamento
sin apenas esfuerzo

©

Seguridad para tus datos

Auditamos nuestros procesos de GDPR y
clberseguridad para que tus datos siempre
estén blindados.

'

Buenas practicas en RR. HH.

Te proveemos de materiales y expertise de
nuestros consultores para que saques el
méximo partido e Introduzcas las mejores
précticas en tu compafila.

Como opcidn alternativa, se tiene a Teamtailor. Es una plataforma de reclutamiento y

seleccion basada en A y se especializa en la publicacion de vacantes en multiples portales y

redes sociales desde una sola interfaz, el uso de algoritmos inteligentes para la preseleccion de

candidatos, la automatizacion de la comunicacion con los postulantes mediante chatbots y

correos personalizados, entrevistas digitales con herramientas de analisis, el uso de paneles de

control con métricas en tiempo real y funciones de employer branding, lo que permitiria a la

empresa mejorar su imagen como empleadora atractiva.

Como funciona Teamtailor en 3 pasos:

Atraccion del talento: Permite a las empresas crear una pagina de empleo personalizada y

visualmente atractiva, similar a una pagina web de marca. En ella se publican las ofertas de

trabajo, pero también se muestra la cultura organizacional, el ambiente laboral y los beneficios

de la empresa.

Gestion centralizada de candidatos (ATS): Todas las solicitudes de empleo, provenientes

de cualquier portal o red social donde se publiquen las vacantes, se reciben y organizan en un

unico panel visual. Este panel muestra el estado de cada candidato dentro del proceso de
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seleccion (en revision, entrevistado, oferta, etc.). La plataforma facilita la colaboracion entre el

equipo de reclutamiento y los gerentes de contratacion.

Comunicacion y automatizacion: Permite automatizar muchas tareas manuales, como el
envio de correos de confirmacion, la programacion de entrevistas o la notificacion a los
candidatos sobre el estado de su solicitud. Esto libera tiempo para que los reclutadores se centren
en la interaccion humana. Ademas, utiliza herramientas de IA para optimizar la redaccion de los

anuncios de empleo.

Imagen #4

Fuente: Teamtailor.com
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Imagen #5

Fuente: Teamtailor.com

Imagen #6

Agiliza tu contratacion con nuestro A’

Descubre por qué miles de los mejores departamentos de
humanos del mundo utilizan Teamtailor para colaborar y reclutar con
&xito.

‘experiencia increible v obtén resultados.
datos conectan con nuestros clientes

Fuente: Teamtailor.com
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Imagen #7

Fuente: Teamtailor.com

Imagen #8

Fuente: Teamtailor.com
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Imagen #9

Fuente: Teamtailor.com

s y medianas empresas

tup como si se trata de una PYME, Teamtailor
itas para promocionar tu marca empleadora y

Plan de implementacion

Para grandes empresas

Nuestro software de reclutamiento todo en uno ayuda a ¢
empresas a optimizar sus procesos de seleccién, atraer |
primera, interactuar con candidatos, mejorar la colaboracién en

equipo... y obtener resultados. ]

Mira cémo >

A continuacion, se presenta el plan de implementacion para Bizneo HR en la

Constructora Multiservicios Vega:

Periodo Actividades Resultados
Fase . S Responsables
estimado principales esperados
Seleccion del plan
de BIZ.I’IEO HR Recursos Plataforma
Fase 1: Configuracion Humanos + instalada
s Mes 1 inicial del sistema. anos y
Preparacion Capacitacion Proveedor personal
ap Bizneo capacitado.
bésica a Recursos
Humanos
Publicacién de
Fase 2- vacantes en Recursos Primeras
E'ecuc-i()n Meses 2 _ 4 Bizneo. Humanos + contrataciones con
Pfloto Uso del filtrado Jefaturas de IA y analisis de

inteligente de
curriculos.

area

efectividad.
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Prueba de
entrevistas
digitales.
Evaluacion de los
primeros procesos.

Fase 3:
Consolidacion

y métricas en Recursos
Meses 5 — :
19 tiempo real. Humanos +
Direccion

Automatizacion
total del
reclutamiento.

Uso de dashboards

Integracion con
otros mddulos de
Recursos Humanos
Elaboracién de
manual interno.

Procesos
digitalizados,
reduccion de
tiempos y costos,
manual de uso
oficial.

Fuente: Elaboracion propia, 2025.

Recursos necesarios

En este apartado tiene como finalidad explicar que se va a necesitar tanto como recursos

tecnolégicos, humanos y financieros. A continuacion, se presenta un cuadro detallando de los

recursos necesarios:

Tipo de
recurso

Detalle

Presupuesto

Observaciones

- Suscripcion
anual a Bizneo
HR (plan para

Equivale aprox.
$2000 — $4000

lideres de area

Tecnolégicos | pymes) ¢1 200 000-¢2 400 000 | D5D: Segun
d . mddulos y
Licencias de .
. usuarios
usuario- Soporte
L contratados.
técnico
Capacitacion
inicial al personal Una sola
Humanos de Recursos €180 000 -¢300 000 | Mversional
Humanos inicio del
Participacion de proyecto.
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Integracion futura
con otros
|
Financieros €300 000 — €600 000 opcional a
Humanos ;
~ mediano plazo.
(desempefio,
formacion,
encuestas)
Ajustes minimos,
Computadoras ya que la
. . actualizadas- empresa cuenta
Equipamiento Conexion a 100 000 — €200 000 con
Internet estable infraestructura
bésica.

Fuente: Elaboracion propia, 2025.

Beneficios esperados

e La implementacion de la aplicacion Bizneo HR en el proceso de reclutamiento y
seleccion de Constructora Multiservicios Vega generara beneficios significativos tanto a
nivel operativo como estratégico. En primer lugar, se proyecta una reduccion del tiempo
promedio de contratacion en aproximadamente un 40 %, al automatizar las etapas de
filtrando de curriculos, comunicacion con candidatos y programacion de entrevistas. Este
ahorro de tiempo permitird al equipo de Recursos Humanos concentrarse en tareas de
mayor valor estratégico, como la evaluacion cualitativa de competencias y el
acompanamiento a los lideres de area en la toma de decisiones.

e Ensegundo lugar, se estima una disminucion de costos cerca al 25 %, debido a la
reduccion de procesos manuales, menor inversion en publicaciones redundantes y la
optimizacion de Recursos Humanos destinados al reclutamiento. Asimismo, se obtendra
una mayor objetividad y transparencia en la seleccion, ya que los algoritmos de la
aplicacion reducen la influencia de sesgos inconscientes al evaluar a los candidatos con
base en criterios previamente definidos

e Por ultimo, otro beneficio esperado es la integracion de la herramienta con otros procesos
de gestion del talento humano, lo cual permitird una administracion mas eficiente y
holistica del personal, conectando el reclutamiento con la formacidn, la evaluacion del

desempeiio y la gestion de clima organizacional. Finalmente, se espera mejorar la
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experiencia del candidato, ya que los postulantes contaran con un proceso mas agil,

comunicativo y transparente, lo que fortalece la marca empleadora de la organizacion

Beneficios esperados

45%
40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

40%
35%
30%
25%

Porcentaje de impacto

Reduccion del Disminucion de Integracionconla  Mejoraen la
tiempo de costos gestion del talento  experiencia del
contratacion humano candidato

Fuente: Elaboracion propia, 2025.

Consideraciones éticas y legales

La implementacion de una aplicacion de 1A en los procesos de seleccion debe enmarcarse
dentro del respeto a los principios éticos y el cumplimiento de la normativa legal vigente en
Costa Rica. En este sentido, se debe garantizar el cumplimiento de la Ley N.° 8968 de Proteccion
de la persona frente al tratamiento de sus datos personales, con lo cual se asegura que toda la
informacion brindada por los candidatos sea manejada de forma confidencial, segura y

unicamente para los fines autorizados.

Asimismo, la empresa debe actuar con total transparencia frente a los candidatos,
informando de manera clara que se utilizara herramientas de IA en las etapas de preseleccion y
entrevistas digitales. Esto permitird que los postulantes conozcan las caracteristicas del proceso y

otorguen su consentimiento informado.

A pesar de la automatizacion, se recomienda mantener la supervision humana en todas las
decisiones criticas de contratacion, de modo que la responsabilidad final sobre la seleccion

recaiga en el equipo de Recursos Humanos y los lideres de area, lo que evita depender
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exclusivamente de la tecnologia. Finalmente, se deberdn realizar auditorias periodicas a los

algoritmos de la plataforma, con el objetivo de garantizar la equidad, detectar posibles sesgos y

confirmar que los procesos cumplen con estandares éticos de justicia e inclusion.

Indicadores de éxito

Meta

Tiempo promedio de
contratacion

Reducir en al menos un 40 % respecto al tiempo actual.

Costo por contratacion

Disminuir en un 25 %, reflejando mayor eficiencia
financiera.

Satisfaccion de candidatos

Alcanzar un 80 % de aceptacion en encuestas de claridad
rapidez y transparencia del proceso.

Tasa de rotacion de nuevos
colaboradores

Reducir en un 15 % durante el primer afio, evidenciando
mejor adecuacion del perfil.

Digitalizacion del proceso de
seleccion

Lograr que el 70 % de las contrataciones se gestionen
mediante Bizneo HR en el primer afio.

Fuente: Elaboracion propia, 2025.
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Indicadores de éxito

= Tiempo de contratacion m Costo por contratacion
= Satisfaccion de candidatos 2 Rotacion de nuevos colaboradores
m Digitalizacion del proceso

Fuente: Elaboracion propia, 2025.
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Anexos

Entrevista

Preguntas para los Altos Mandos

¢Cuanto tiempo lleva ejerciendo el cargo?

¢Como percibe la cultura organizacional de la Constructora Multiservicios Vega y qué
papel juega en la retencion de talento?

¢Cuales considera que son los desafios mas criticos en la gestion del talento y el capital
humano para la Constructora Multiservicios Vega en los proximos 3-5 afios?

¢Qué estrategias considera mas efectivas para atraer y mantener personal calificado en el
sector construccion?

¢Como se identifican las vacantes dentro de la empresa?

¢Como describiria y evaluaria la eficiencia del proceso actual de reclutamiento y
seleccion en la empresa?

¢Qué criterios son mas valorados al seleccionar candidatos: experiencia técnica,
competencias blandas o adaptacion tecnoldgica?

¢Como miden la calidad de una contratacion (KPI, rotacion, desempefio posterior)?
¢Utilizan alguna herramienta digital o software para la gestion de curriculums, entrevistas
o evaluaciones de candidatos? Si no, ¢han considerado implementar una?

¢La empresa cuenta con un proceso de induccion estructurado?

¢Que tan importante considera la innovacion y la adopcion de nuevas tecnologias para
mantener la competitividad de la Constructora en el sector de la construccion?

¢Que valor estratégico cree que la 1A podria aportar en reclutamiento y seleccion, y como
podria esto influir en la marca empleadora de la empresa?

Si la A demostrara ser efectiva, ¢quée potencial ve para su aplicacion en otras areas de
Recursos Humanos o de la empresa en general, y como cree que redefinira el futuro del
trabajo y la gestion del talento?

¢Que oportunidades estratégicas identifica al implementar tecnologias avanzadas como la
IA en areas claves de la empresa, incluyendo Recursos Humanos?

¢Que barreras o resistencias cree que podrian surgir al implementar nuevas tecnologias
como la IA en la gestién de talento?

Encuestas para empleados
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Optimizacion del Reclutamiento y Seleccién en

Constructora Multiservicios Vega
B I U o Y .

Descripcion del formulario .

¢Cudl es su antigiiedad en Constructora Multiservicios Vega *
Menos de 1 afio
De 1 a 3 afios

De 3 a 5 afios

Mads de 5 afios

Si ha participado en un proceso de reclutamiento y seleccién en Constructora Multiservicios  *
Vega (ya sea para su puesto actual o anterior), ;Cémo calificaria la claridad de la informacion
proporcionada sobre la vacante?

Muy clara
Clara
Regular
Poco Clara

Nada Clara
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¢Considera que el proceso de reclutamiento y seleccion en la empresa es eficiente en cuanto  *

a los tiempos de respuesta y duracion?

Muy eficiente
Eficiente
Regular

Poco eficiente

Nada eficiente

iCree que la empresa atrae a candidatos con las habilidades y el perfil adecuado para los
puestos disponibles?

Siempre
Frecuentemente
A veces
Raramente

Nunca
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¢Ha tenido alguna experiencia (positiva o negativa) con tecnologias o plataformas digitales ~ *
durante un proceso de aplicacién a un empleo? (dentro o fuera de la empresa)

Si, una experiencia positiva
Si, una experiencia negativa
Si, una experiencia mixta

No, ninguna experiencia

¢ Qué tan abierto esté a que la empresa utilice nuevas tecnologias para mejorar la formaen  *
que se contrata personal?

Muy abierto(a)
Abierto(a)
Neutro

Poco abierto(a)

Nada abierto(a)
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¢ Cree que el uso de tecnologia podria hacer que el proceso de aplicacién a un empleo sea *
mas rapido y sencillo para los candidatos?

Si, definitivamente
Probablemente si

No estoy seguro(a)
Probablemente no

No, en absoluto

i Considera que la tecnologia podria ayudar a reducir los sesgos o hacer mas justos los
procesos de seleccion de personal

Si, mucho

Si, en cierta medida
No estoy seguro(a)
Poco

No, en absoluto
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¢Estaria dispuesto(a) a interactuar con herramientas tecnolégicas (ej. chatbots, plataformas  *
en linea) durante un proceso de seleccion si eso agiliza su aplicacion?

Si, totalmente

Si, si es facil de usar

No estoy seguro(a)

Preferiria la interaccién humana

No, en absoluto

¢Cree que la empresa deberia invertir en herramientas que ayuden a identificar mejor las *
habilidades y el potencial de los candidatos, mas alla de la experiencia laboral?

Si, es muy importante
Si, es importante
Neutro

No es tan importante

No, no es necesario
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¢Que tan importante considera que es la comunicacién constante y clara con los candidatos  *
durante un proceso de seleccidn?

Extremadamente importante
Muy importante
Moderadamente Importante
Poco importante

Nada importante

¢.Cree que la tecnologia podria mejorar la forma en que la empresa se comunica con los
candidatos?

Si, mucho

Si, un poco

No estoy seguro(a)
No mucho

No, para nada
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¢Cual de las siguientes opciones le generaria mas confianza en un proceso de seleccién *

tecnoldgico?

Que haya siempre una persona disponible para resolver dudas
Que la tecnologia sea transparente y explique cémo funciona
Que se garantice la privacidad de mis datos

Que el proceso sea muy rapido y eficiente

Todas las anteriores

¢Que tan comodo(a) se siente con la idea de que la tecnologia (como la inteligencia artificial) *

sea utilizada para ayudar a tomar decisiones en la contratacion de personal?
Muy comodo(a)
Comodo(a)
Neutro
Incomodo(a)

Muy incomodo(a)

¢ Tiene alguna sugerencia adicional sobre como la Constructora Multiservicios Vega podria mejorar
sus procesos de reclutamiento y seleccion? (opcional)

Texto de respuesta largo
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