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RESUMEN EJECUTIVO

La presente investigacion tiene como objetivo principal analizar las tendencias y
aplicaciones de la Inteligencia Artificial en los procesos de reclutamiento, gestion del talento
humano y movilidad laboral para la Gerencia de Recursos Humanos de una empresa
costarricense de servicios eléctricos en 2024. Ademas, pretende indagar, analizar y estudiar las
plataformas de inteligencia artificial para los procesos de reclutamiento de personal y seleccion,
asi como para la gestion del talento humano y el desarrollo profesional dentro de las
organizaciones. Como consecuencia estudia las tendencias laborales a raiz de estos cambios
tecnoldgicos.

Este proyecto de investigacion se llevard a cabo con un enfoque cualitativo, no
experimental, transversal exploratorio. Mediante entrevistas a expertos de alto nivel en la materia
se recopila, analiza e interpreta el criterio experto en materia laboral desde las Opticas de
reclutamiento, seleccion, gestion del talento humano y tendencias laborales a nivel nacional e
internacional. Para disefiar la propuesta, se analiz6 la implementacidn de un sistema operativo
alimentado con inteligencia artificial, para el reclutamiento y gestion del talento humano en una
empresa de distribucion eléctrica nacional.

Producto del andlisis de resultados, se identificaron diversas herramientas que ofrecen las
primeras fases del reclutamiento y seleccion, a base de inteligencia artificial, y que permiten
reducir tiempos y optimizar el proceso. Ademas, se identifica la relevancia de un buen proceso
de atraccion y seleccion, y el papel fundamental que desarrollan expertos en la materia.

Por su parte, se identifico la relevancia de la gestion del talento humano dentro de las
organizaciones, tanto para la retencion del personal, como para la atraccion del mejor talento. Se
analizaron los retos del proceso y las gestiones que deben realizar dentro de las empresas, asi
como las herramientas informaéticas y fortalecidas con inteligencia artificial para mejorar la
experiencia dentro de las empresas.

Finalmente, se analizaron las tendencias laborales, el trasfondo de estas, el impacto y
retos que generan dentro de las empresas. La mayoria de las nuevas corrientes radica en la

implementacion de nuevas tecnologias de informacion como la inteligencia artificial.



ABSTRACT

The main objective of this research is to analyze the trends and applications of Artificial
Intelligence in the recruitment processes, human talent management and labor mobility for
the Human Resources Management of a Costa Rican electric services company in 2024. In
addition, it aims to investigate, analyze and study artificial intelligence platforms for personnel
recruitment and selection processes, as well as for human talent management and professional
development within organizations. As a result, it studies labor trends as a result of these
technological changes.

This research project will be carried out with a qualitative, non-experimental, exploratory
cross-sectional approach. Through interviews with high-level experts in the field, expert criteria
in labor matters are collected, analyzed and interpreted from the perspectives of recruitment,
selection, human talent management and labor trends at a national and international level. To
design the proposal, the implementation of an operating system powered by artificial intelligence
was analyzed, for the recruitment and management of human talent in a national electric
distribution company.

As a result of the analysis of results, various tools were identified that offer the first phases
of recruitment and selection, based on artificial intelligence, and that allow reducing times and
optimizing the process. In addition, the relevance of a good attraction and selection process is
identified, and the fundamental role played by experts in the field.

On the other hand, the relevance of human talent management within organizations was
identified, both for staff retention and for attracting the best talent. The challenges of the process
and the actions that must be carried out within companies were analyzed, as well as the computer
tools and those strengthened with artificial intelligence to improve the experience within
companies.

Finally, labor trends were analyzed, their background, the impact and challenges they
generate within companies. Most of the new trends lie in the implementation of new information

technologies such as artificial intelligence.



INTRODUCCION

Este proyecto analiza las tendencias sobre la aplicacion de la inteligencia artificial en la
atraccion, retencion y gestion del talento humano, en una empresa de distribucion eléctrica en
Costa Rica. El trabajo consta de cinco capitulos en los que, mediante analisis bibliografico y
entrevistas a especialistas, se detalla en profundidad el impacto de estas herramientas en la gestion
del talento humano en las empresas, asi como las nuevas tendencias.

En el primer capitulo, se establecen las bases de la investigacion. Inicialmente, se plantea
el problema de la investigacion, a la vez que se proponen el objetivo general y los objetivos
especificos del proyecto. Este capitulo también incluye la justificacion, los alcances y limitaciones.
Finalmente, describe los antecedentes del tema de investigacion.

El segundo capitulo incluye el marco de referencias tedrico, describe ampliamente los
conceptos relacionados con el tema y su vinculo con el objeto de la investigacion. Abarcando
temas tanto a nivel de la gestién propia del talento humano, como de las nuevas tecnologias y en
especial la interaccion con la inteligencia artificial.

El tercer capitulo contiene el marco metodologico. Se establece el enfoque de
investigacion, el disefio que se seguird, la poblacién a indagar, las fuentes de referencia, se
referencia el cuadro de variables con la finalidad de buscar los resultados deseados, ademés de
plantear las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

En el cuarto capitulo, se analizan los resultados obtenidos, con lo que se construye los
hallazgos detectados en cada una de las aristas de la investigacion, como la atraccion y seleccion,
la gestion del talento humano y las tendencias en materia laboral a causa de estas nuevas
tecnologias, lo cual funge como base para el planteamiento de la propuesta.

En el quinto capitulo se exponen las conclusiones y las recomendaciones resultado de la
investigacion, de suma relevancia no solo para el actual, sino también para futuros proyectos
relacionados al ser una tecnologia en gestacion.

En el sexto capitulo se realiza el planteamiento sobre una propuesta para la implementacién
de un sistema operativo que a base de inteligencia artificial, gestione los temas relacionados con

el talento humano, en una empresa de distribucion eléctrica en Costa Rica.



CAPITULO|
Planteamiento del Problema de la Investigacion
Una de las dependencias mas rezagadas en las organizaciones es el departamento de
Recursos Humanos, ya que habitualmente son los Gltimos en ser consultados y se ven como un
centro del servicio. Estan presentando serios problemas por las grandes migraciones de personal,
la alta rotacion de personal, su retencidn, asi como las tendencias laborales. En este contexto, la
rapida evolucion de la inteligencia artificial estd redefiniendo la perspectiva empresarial, y pone
en la palestra herramientas de punta y la aplicacion de tecnologias en el proceso como el
reclutamiento, gestion del desempefio, retencidn de personal y las tendencias laborales, las cuales

demuestran mejoras en la eficiencia y precision de estas funciones. (Hernandez. J, 2022)

La integracion de estas tecnologias de IA en los procesos recursos humanos presenta una
serie de retos significativos, ya que se requiere una digitalizacion de la empresa, la
reconceptualizacion de roles y competencias dentro del departamento, inversion considerable en
infraestructura y capacitacion. Aunado a lo anterior, se presenta la problemética de garantizar ética
y transparencia, en la implementacion de la inteligencia artificial, la prevencién de sesgos y
proteccion de la privacidad de los empleados.

A medida que las organizaciones se enfrentan a estos desafios, también deben estar
preparadas para abordar las tendencias emergentes en el uso de la inteligencia artificial, debido a
que se generan algoritmos mas avanzados Yy la creciente capacidad de analisis de datos, lo cual
transforma las expectativas sobre el potencial de la inteligencia artificial. Por lo tanto, es
fundamental que los departamentos de Recursos Humanos no solo adopten estas innovaciones,
sino que también desarrollen estrategias efectivas para gestionar el cambio y fomentar una cultura

organizacional que valore la adaptabilidad y el aprendizaje continuo.

En estas circunstancias, esta investigacion procura responder la siguiente pregunta: ;cuales
son las tendencias, aplicaciones y retos de la Inteligencia Artificial en materia de reclutamiento,
gestion del talento humano y movilidad laboral para Gerencia de Recursos Humanos en una

empresa costarricense de servicios eléctricos, en 2024?



Objetivos
I.  Objetivo General
- Analizar las tendencias y aplicaciones de la Inteligencia Artificial en los procesos de
reclutamiento, gestion del talento humano y movilidad laboral para la Gerencia de
Recursos Humanos de una empresa costarricense de servicios eléctricos en 2024 y con
miras de 2025.

Il.  Objetivos Especificos
- Determinar las tendencias en herramientas de inteligencia artificial para el proceso de
reclutamiento de personal.
- Establecer las aplicaciones de la inteligencia artificial para la optimizacion la gestion del
talento humano y el desarrollo profesional dentro de las organizaciones.
- Describir las tendencias de movilidad laboral con base en el uso de herramientas de

inteligencia artificial.

Justificacion

La Inteligencia Artificial actualmente es una realidad que estd impactando todos los
ambitos de la vida cotidiana, desde como hacer un café, hasta el analisis de los mercados bursatiles
o bien la cura de enfermedades. La implementacion de tecnologias basadas en Inteligencia
Artificial asociadas a los departamentos de Recursos Humanos esté transformando la manera en
que las organizaciones gestionan su talento, optimizan procesos y toman decisiones estratégicas.
Esta transformacion no solo promete mejorar la eficiencia operativa, sino también potenciar la
experiencia de los empleados y fomentar un entorno laboral mas inclusivo y equitativo. Por ello,
resulta importante analizar como este tipo de tecnologias tendria un impacto directo, asi como las

tendencias y retos que enfrentara en los temas de Recursos Humanos.

Este estudio es pertinente, ya que pretende analizar el impacto de retos y tendencias que
enfrentan las direcciones de Recursos Humanos en la atraccion y seleccion de personal, desde el
punto de vista subjetivo y automatizado que involucra la Inteligencia Artificial. Ademas, se

procura realizar el analisis de herramientas que puede brindar las nuevas tecnologias acerca del



manejo de datos sobre el rendimiento, evaluacion del desempefio, productividad, la calidad del
trabajo, retroalimentacion de clientes y compafieros, asi como los ambitos de aplicacion, en
refuerzo de conocimientos o bien habilidades blandas. Aunado a lo anterior, el presente trabajo de
investigacion ostenta revisar las herramientas que permitan a las empresas, analizar las
predicciones de mercado laboral desde el enfoque socio ambiental y cultural, de acuerdo con el

cambio generacional y evolucion de la tecnologia.

Por otro lado, esta investigacion evidenciaré las nuevas tecnologias disponibles en recursos
humanos, que permitan eficientizar los tiempos de reclutamiento, disminuir los sesgos por
subjetividad humana, eliminacién de errores de manipulacion de los reclutadores, asi como los
andlisis predictivos sobre el perfil especifico de cada puesto, de acuerdo con las necesidad y ambito
de la empresa. Asimismo, el analisis pretende generar correlaciones de los trabajadores en los que
se tomen en cuenta variables como productividad, eficiencia, habilidades blandas, indicadores de
gestion, con el objetivo de potenciar las fortalezas de los trabajadores y generar planes de
capacitacion personalizada. Como adicional, se buscara evidenciar las herramientas disponibles
sobre estudios masivos automatizados que ofrece la Inteligencia Artificial, permiten permitiria a
las empresas analizar los movimientos y tendencias sobre el mercado laboral y con ello adaptar

los puestos a dichas predisposiciones.

Finalmente, este estudio es viable, puesto que, al ser la inteligencia artificial una tecnologia
en auge, la mayoria de la informacién esté al alcance por medios digitales y publicos, ademas de
tener accesos a las referencias. Conjuntamente, se puede tener acceso a herramientas disponibles
0 bajo estudio, que permitan analizar la produccion de los empleados, para realizar el analisis e
investigacion de los resultados. Asociado a lo anterior, en la actualidad se est4 viviendo nuevas
tendencias del mercado, por lo que es posible analizar cuéles son y de qué manera impactan a las
empresas. Con ello, se podria estudiar el impacto de la Inteligencia Artificial en estos analisis
predictivos del mercado laboral, asi como su extrapolacién con las herramientas que ofrece la

inteligencia artificial.

En pocas palabras, la justificacion de esta tesis radica en la necesidad de comprender y

evaluar el impacto de la Inteligencia Artificial en los procesos de Recursos Humanos. A medida
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que las empresas adoptan estas tecnologias, es crucial analizar como la Inteligencia Artificial
puede contribuir a la mejora de la seleccion de personal, la gestion del talento, la automatizacion
de tareas administrativas y la toma de decisiones basada en datos. Ademas, es fundamental
identificar los desafios y las oportunidades que surgen con la integracion de la Inteligencia

Artificial en Recursos Humanos, asi como las implicaciones éticas y sociales asociadas.

I.  Alcances
El presente estudio pretende explorar las tendencias y aplicaciones de la Inteligencia

Acrtificial en los procesos de Recursos Humanos, logrando los siguientes alcances:

- Realizar unaindagatoria de los retos en el reclutamiento de personal, los criterios a evaluar,
las herramientas de inteligencia artificial para la gestion del proceso de contratacion, con
el objetivo de establecer aquellas disponibles para la reclutamiento de personal y la posible

aplicacion.

- Confeccionar un analisis de la aplicacion de la inteligencia artificial en temas sobre la
gestion del talento humano, gestién del desempefio, con la finalidad de establecer la
aplicaciones de la inteligencia artificial para mejorar tanto la gestion del talento humano,

como el desarrollo profesional en las empresas

- Estudiar las tendencias en salario emocional, formacion y desarrollo de personal,
teletrabajo, nuevas competencias y habilidades, asi como los retos que estas conllevan para
las organizaciones, con el objetivo de describir las tendencias de movilidad laboral a causa

de nuevas tecnologias.
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Il.  Limitaciones
Al ser este un estudio transversal exploratorio acerca de la A, una tecnologia en desarrollo

y tendencia, se presentan las siguientes limitaciones:

- Se encuentra dentro de la temporalidad del segundo semestre del afio 2024.

- Se estudian unicamente plataformas de las que se encuentra opinion de usuarios u otros
estudios, debido a que requieren del pago de una licencia y determinar la aplicacion dentro
de una empresa.

- Seanalizaran tendencias laborales ligadas a las nuevas tecnologias, asi como la correlacion
con las nuevas generaciones.

- Se utilizard como base los procesos de reclutamiento ordinarios y no aquellos que tienen
un enfoque especifico.

- Se evaluaréa el disefio de la gestion del talento bajo un esquema general, por lo que no

existird una profundizacion en los procesos.

Antecedentes
En la actualidad, la inteligencia artificial ha surgido como una herramienta revolucionaria
en numerosos campos y los temas atinentes a recursos humanos no son la excepcion. Estos
comprenden desde la atraccion y seleccidn de talento hasta la gestidn integral del talento humano,
asi como el analisis de las tendencias del mercado laboral. La Inteligencia Artificial esta

transformando la manera en que las organizaciones operan y toman decisiones estratégicas.

Este recurso se basa en el uso de algoritmos avanzados y técnicas “machine learning” que
permite a las empresas identificar y atraer a los mejores candidatos de manera mas eficiente y
precisa, con el objetivo de optimizar los procesos de atraccion y seleccién. Con ello, se busca
reducir los sesgos inherentes a la manipulacion humana en trabajos repetitivos. Por su parte, la
inteligencia artificial pretende facilitar la gestion del talento dentro de las empresas, mediante
analisis personalizados del desempefio y desarrollo de los colaboradores, la personalizacion de

planes de desarrollo y el analisis predictivo del desempefio de los empleados.
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Es importante indicar que la implementacion de la inteligencia artificial tiene un gran
impacto en las tendencias del mercado laboral, ya que redefine las habilidades demandadas y crea
nuevas oportunidades y desafios para los trabajadores y las empresas. El presente trabajo se adentra
en los diversos aspectos en los que la 1A esta moldeando el futuro de los recursos humanos a fin

de proporcionar una vision comprensiva de sus beneficios, desafios y el camino hacia adelante.

Se debe destacar que, al ser este un trabajo de investigacion basado en nuevas tecnologias
y tendencias, la revision de estudios previos sobre el ambito de la IA a nivel nacional arroj6é un
Unico estudio previo. Por lo tanto, el esquema habitual de estudios nacionales e internacionales
con que se redacta este apartado fue sustituido por tres apartados que analizan los resultados en
investigacion anteriores segun los objetivos de esta investigacion, a saber, respecto a

reclutamiento, desempefio y tendencias laborales.

I.  Inteligencia Artificial en el reclutamiento

En el trabajo de investigacion, para optar por el grado de master, en la Universidad
Internacional de La Rioja, Jumbo. G (2019), realiza un andlisis de la influencia y el impacto que
tiene la Inteligencia Acrtificial en los procesos de seleccion y su viabilidad de aplicacion. Dentro
de la investigacion, resalta los tres pilares fundamentales en los que la Inteligencia artificial tiene
un papel fundamental, a saber, procesos de seleccion y contratacion, candidatos idéneos y

determinacién de tendencias

Adicionalmente, Jumbo realiza una recopilacion de las diferentes técnicas o herramientas
de inteligencia artificial que se pueden, para lograr el objetivo de captacién de personal, dentro de
las que destacan: Inteligencia Artificial robusta o Strong Al, Inteligencia Artificial aplicada Weak
Al (Narrow Al o Applied Al), Machine Learning, Deep Learning, Text mining y Entity
recognition. Como complemento a las anteriores, realiza un breve analisis al uso de redes sociales
y las contradicciones de emplear este tipo de elementos, debido al trato de la informacion y la

sensibilidad de esta.
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Como foco del estudio, Jumbo realiza un anélisis de diversas plataformas utilizadas en el
reclutamiento de recurso humano y analiza caracteristicas de cada una de estas. A continuacion,

se sintetizan los resultados mas relevantes:

- VERA: Es una plataforma de origen Ruso y es utilizada por mas de 300 empresas. Es
alimentada por mas de cinco paginas web y logra filtrar si los candidatos tienen perfiles en
mas de una plataforma. Tiene la capacidad de evaluar a 5.000 candidatos mensualmente,
puede realizar 40.000 Ilamadas telefonicas y enviar mas de 37.000. En el proceso de
seleccidn logra filtrar mas de 100 candidatos aptos para el puesto y les realiza una entrevista
virtual. De estos Ultimos, selecciona a los 10 candidatos que mas se adecuen al perfil
deseado, los cuales seran revisados o elegidos por el especialista en recursos humanos. La
plataforma presenta sus falencias en las etapas previas, ya que no logra detectar emociones,
el sentido del humor, ironia o sarcasmo, por lo que puede otorgar malas calificaciones ante

estos eventos.

- AIRA (Atrtificial Intelligence Recruitment Assistant): Es una plataforma de origen chileno,
que promete el reclutamiento, seleccién, valida antecedentes y competencias en 3 dias en
sectores de atencion al publico. Este lo ejecuta mediante algoritmos automaticos, test
psicométricos y entrevistas virtuales mediante “emotions analytics”. Posteriormente, envia
los mejores candidatos para analisis de los especialistas de Recursos Humanos. Jumbo
menciona que este servicio tiene bajo coste y una cartera de seis clientes. Para el presente
estudio, se reviso esta pagina en octubre de 2024 y se encontrd un ndmero mayor de
clientes. Ademas, ofrecen pruebas demo de cada uno de sus productos y una gama mas

amplia, lo cual sugiere la aceleracién y crecimiento en este tipo de tecnologias.

Como parte de su investigacién Jumbo, analiza los casos de aplicacion de la Inteligencia
Acrtificial en la seleccion de personal en empresas, dentro de las que menciona Unilever, la cual
utiliza la inteligencia artificial para escoger a los candidatos por las habilidades y potencial, y
diverge de lo tradicional de la experiencia o curriculum. Menciona las cuatro etapas que conlleva

este proceso de seleccion: el relleno de formularios, evaluacion de competencias y analisis
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mediante juegos, entrevistas en linea y la ultima etapa de un dia de prueba en las oficinas de
UNILEVER.

Como parte del estudio menciona las ventajas del proceso, dentro de las que se destacan el
aumento de candidatos en un 300%, un proceso objetivo e igualitario, el analisis general y
automatizado con resultados individuales, eficiencia y eficacia del proceso, rastreo de candidatos
mediante diversas paginas web y deteccidén en milisegundos de candidatos. Ademas, plantea las
desventajas de este proceso: dilemas morales, reemplazo de parte de los profesionales y que la

equidad dependera de la configuracion de los software .

Como parte medular del estudio, Jumbo realiza una comparacion de los procesos de
reclutamiento, tanto de manera habitual como la generada por la Inteligencia artificial. En la
primera de estas se compone de las siguientes seis etapas: confeccion del perfil del puesto,
publicacién de la oferta, criba de curriculum y entrevistas de preseleccion, pruebas, analisis de

resultados y referencias laborales; entrevistas presenciales y decision final.

Por su parte la seleccion por parte de la Inteligencia artificial cuenta con solo cuatro pasos:
confeccién del perfil del puesto, publicacion de la oferta, criba de curriculum, entrevistas de
preseleccion, pruebas, analisis de resultados e informes finales; y entrevistas presenciales y

decisién final

En su trabajo Jumbo resefia que la actividad humana de los especialistas seguira siendo
necesaria, sin embargo, se enfocara en tareas mas complejas y no tan repetitivas como analisis de
mallas curriculares o entrevistas iniciales. Luego de realizado el estudio, analisis de resultados y

comparacion entre ambos sistemas, concluye que la Inteligencia artificial:

- Ofrece una gama de herramientas que bajo estudio y escrutinio pueden ser utilizada;
- Favorece una seleccion mas eficiente e idoneos al puesto y el perfil empresarial;
- Hace el proceso de reclutamiento mas equitativo y objetivo;

- Emplea herramientas adaptables a la necesidad de cada empresa.
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Por su parte, se encontrd el trabajo de investigacion titulado Disrupcion de la Inteligencia
Artificial en los procesos de seleccion del talento, realizado en la Universidad Pontificia, por un
autor bajo la clave 201702136, en el afio 2021. Este efectia un estudio en los sesgos que tiene la
implementacién de la inteligencia artificial en la atraccion y seleccidon del personal, asi como

alternativas para minimizar o reducir los riesgos asociados.

En el segundo capitulo, el autor menciona la teoria base sobre los que se fundamenta la
atraccion y seleccion, la cual fundamenta en analisis no solo del curriculum o experiencia, sino
también en las aptitudes para el puesto y afinidad con la estructura y cultura empresarial. Plantea
que, en un proceso de reclutamiento, la empresa debe tener bien definida la cultura que los rige y
una direccion estratégica clara de contratacion; ahora bien, esta puede adaptar, migrar o
evolucionar, de acuerdo con las necesidades de la compafiia y el entorno empresarial, lo que indica

que se debe convertir las estrategias corporativas en estrategias de recursos humano.

Adicionalmente enumera los pasos para la seleccidn de personal, dentro de los que destaca:
conformar el perfil del puesto; elegir el método de eleccidn, que podria ser colaboracion con
universidades, plataformas habituales, o bien nuevas tecnologias; seleccién del personal;
contratacion y, finalmente, retencidn del personal. Dentro de las claves, se mencionan la cultura
organizacional, motivacion, politicas salariales, compromiso de los trabajadores y realce en la

diversidad.

Este Gltimo es un factor clave dentro del estudio, por lo que se desarrolla un apartado para
tratar el tema de la diversidad y las aptitudes en el entorno laboral. Se destaca que estas son las
que pueden determinar si los empleados se adaptaran al puesto de trabajo, a laempresay el entorno
laboral. A su vez, las aptitudes se dividen en dos grandes &mbitos: intelectuales y fisicas. Como
complemento a las aptitudes, se resalta la importancia de contar con una amplia diversidad dentro
de la empresa, ya que fomenta la expansion de fronteras, la multiplicidad de opiniones y

conocimiento, facilidad de negociacion y atencion de clientes.
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En cuanto a la inteligencia artificial, el autor resefia el origen, que data de mitad del siglo
XX y la evolucion de hasta “Machine Learning”. Menciona los principios de la Inteligencia

Artificial, dentro de los que destaca:

- El autoaprendizaje: Utilizando el método de prueba y error, para analizar y responder a
diversas situaciones, y “tomar una decision” o bien “pensar”.

- Interaccion con el usuario: Se detalla la correcta interpretacion de la necesidad del usuario,
por medio de la interfaz y el reconocimiento de datos, voz y signos.

- Lareaccion en tiempo real: hace referencia a la velocidad e inmediatez de la respuesta.

- Laautonomia: esta no es completa, sino que tendra la capacidad de resolver problemas sin

ayuda externa.

Expuesto los principios, se aborda la implementacion de la inteligencia artificial en los
procesos de atraccion y seleccion del personal. Se indica que la mayor bondad radica en el filtrado

de curriculum y escogencia de los mejores candidatos, a través de bases de datos.

Para ejemplificar lo visto, se realiza un andlisis del software “Application of Machine
Learning Algorithms to an online Recruitment System”, el cual mediante extraccion de datos de
linkedin y filtros predeterminados, escoge los mejores candidatos. Posteriormente, se analiza la
personalidad mediante la plataforma “Linguistic Inquiry and Word Count System”, y se analiza la
escritura y palabras del oferente, lo cual constituye un proceso completo de las primeras fases de

la atraccion y seleccion.

Es importante mencionar que el autor menciona, basado en Hassan & Wan Ibrahim, 2019,
que el personal utilizado en el proceso de atraccidn y seleccién se reducira en un 16% a causa de
la automatizacién de los procesos y que aun se encuentra lejana la sustitucion de los profesionales

y especialistas en la materia.

En la parte medular de la investigacion, se menciona el sesgo y ética en la inteligencia
artificial. El primero se define como los atajos o elecciones preestablecidas que afectan la calidad

de la toma de decisiones. Se mencionan dos actores importantes en la creacion de sesgos:
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- Directores de Recursos Humanos: dentro de los que detalla:
o Suposiciones erréneas o inapropiadas: por desconocimiento de las habilidades
aptitudes necesarias del puesto;
o Sesgos de decisiones pasadas: por determinacion egocentrista o determinados

estereotipos empresariales.

- Programadores de software de inteligencia artificial: que se pueden dividir en:
o Preparacion y uso de datos: Al utilizar historicos de datos de la empresa que ya
presentan un sesgo;

o Suposiciones codificadas: Dados por quien introduce los datos de seleccion.

Para prevenir estos sesgos, el autor menciona puntos de control durante la aplicacion de los

procedimientos. Destaca:

- Antes del procesado: los algoritmos tienen la capacidad de modificar los datos
preexistentes de “entrenamiento” que se utilizan como referencia para “aprender” y
conformar la toma de decisiones del sistema.

- Durante el procesado: el algoritmo permite realizar cambios en el proceso de toma de
decisiones

- Después del procesado: variando y analizando las predicciones hechas.

Sin embargo, estas predicciones tienen limitantes como el uso de software de eliminacion
de sesgos, las caracteristicas especificas de cada puesto de trabajo, la automatizacién de los
procesos de seleccién de talento y la falta de informacion,

Una vez realizado el analisis de sesgos, el autor realiza un escrutinio de plataformas

disponibles para la gestion del talento humano, en las que se sefialan:
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- Teamtailor: ofrece la creacion de un portal de empleo y gestién de candidatos;

- Softgarden: es una plataforma para publicar puestos de trabajo en diferentes redes sociales
y gestion de candidatos;

- Kenjo: trabaja tanto la seleccion como la gestion del personal como sus sueldos, objetivos
y desempefio;

- Mya: permite a las empresas darse a conocer a multitud de candidatos y gestionar los
candidatos de manera “chatbot” o mediante entrevistas online;

- Personio: se centra en pequefias y medianas empresas para la publicacion de puestos,
permite elegir y avisar a aquellos empleados que se encargaran de gestionar cada parte del
proceso, hacer entrevistas, evaluar candidatos, entre otros;

- Oliva: es un chatbot que se implementa en la web de las empresas para interactuar y recabar
informacion de los candidatos;

- HireVue: ofrece un servicio de entrevistas online y la posibilidad de hablar con un

programa de inteligencia artificial que analiza la respuesta de los participantes.

Para finalizar los antecedentes en materia de reclutamiento, se revisé el articulo de
investigacion titulado “La inteligencia artificial estd cambiando los procesos de seleccion de
personal” Popov. A, (2024), destaca las bondades de la inteligencia artificial aplicada a los
procesos de reclutamiento y los sistemas de seguimiento de candidatos (Applicant Tracking

System, ATS), dentro de las que destacan:

- HireVue: la cual realiza el analisis de video entrevistas basandose en su lenguaje corporal,
tono de voz y palabras clave.

- Braintrust AIR: simplifica el proceso de captacion de talento a nivel global mediante
descripciones de puestos de trabajo, coincidencias de candidatos y entrevistas asincrdnicas.

- Pymetrics: realiza la evaluacion de habilidades cognitivas mediante juegos
neurocientificos y algoritmos de IA, para, posteriormente, comparar los resultados y
encontrar el perfil que mejor se ajuste al puesto y a la empresa.

- HireEZ: efectlia la busqueda de candidatos en distintas plataformas y optimiza el filtrado

por criterios especificos.
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- Eightfold.ai: esta herramienta realiza el andlisis del historial de empleo, las habilidades y
el potencial futuro de los candidatos, con el objetivo de realizar la atraccion y retencion del
talento humano.

- Entelo: optimiza los procesos de reclutamiento mediante algoritmos de prediccion para
identificar candidatos potenciales, analizar curriculos y predecir la compatibilidad con el

perfil y empresa especifica.

Estas plataformas son utilizadas por empresas de renombre como: Unilever, Mercedes-
Benz, la NASA, Walmart, Deloitte, Nike, Boston Consulting Group, Swarovski, Kraft Heinz,
Colgate-Palmolive, PWC, reddit, twitter, Booking Bayer, Chevron, Coca-Cola, Vodafone,

Netflix, The New York Times, entre otros.

Adicionalmente, Popov menciona la transparencia y eficacia de utilizar estas herramientas
para la atraccion y seleccion del talento humano, asi como el papel que seguira fungiendo el
reclutador. Ademas, plasma interrogantes respecto al “el sesgo algoritmico, la privacidad de los

datos y el impacto en la mano de obra humana.” Popov. A, (2024)

Al realizar un analisis de la informacion arrojada por estas tres referencias en tema del
impacto de la inteligencia artificial en los procesos de atraccion y seleccion de personal, se puede
determinar que se consolida como una tecnologia en crecimiento, debido a que ya sobrepasoé la
etapa de investigacién. En la actualidad existen plataformas de inteligencia artificial aplicando

estos procesos, sin embargo, aln presentan ciertas falencias.

La implementacion de esta tecnologia presenta varias ventajas dentro de los procesos

ordinarios, entres las que se pueden mencionar:

- Incremento de candidatos: Al ser plataformas abiertas, se puede tener libre acceso a
curriculum u oferta de trabajo de los participantes y reclutadores, lo cual aumenta tanto la
oferta como la demanda.

- Busqueda masiva de perfiles aptos: debido a que pueden realizar bdsquedas

multiplataformas y encontrar diversas coincidencias con el perfil deseado.
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Eficiencia en los procesos: Automatizacion y revision masiva de curriculum, lo que
disminuye considerablemente los tiempos de atencion.

Idoneidad de los candidatos: Las plataformas ofrecen no solo el andlisis del curriculum y
experiencia, sino también de aptitudes que logren coincidir con el perfil de la empresa y
del puesto en particular.

Eliminacion de sesgos: Al ser controlados por algoritmos programados, se elimina la
subjetividad del ser humano.

Trato igualitario: se garantiza que todos los candidatos sean analizados de una misma

manera, sin eliminacion, por preferencias de los aplicadores.

Dentro de las plataformas estudiadas, llama la atencion la reiteracion de algunas como

HireVue, Pymetrics, Oliva y VERA. En particular, este ultimo presenta estadisticas més

completas en este tipo de procesos de atraccion y seleccidn de personal.

En los estudios revisados, se logran identificar falencias o riesgos en comun que deben ser

analizados al momento de implementar este tipo de tecnologias. Estos son:

Confeccion de los perfiles: Se debe tener especial cuidado al confeccionar el perfil del
puesto y de la empresa, ya que se puede inducir a errores durante el proceso de eleccién,
pues son las bases con las que la inteligencia artificial tomara las decisiones.

Generacion del algoritmo: Este punto se debe tener especialmente presente, ya que quienes
programen y “ensefien” al algoritmo, deben eliminar toda subjetividad que pueda transferir
la subjetividad humana.

Trato de la informacion: Tanto durante como posteriormente al proceso, se debe tener
especial cuidado en el trato y confidencialidad de la informacion incluida en las

plataformas de inteligencia artificial.

Una de las grandes coincidencias de los articulos investigados es que estas plataformas

estan funcionando como complemento o ayuda en la primera etapa del proceso de seleccién, donde

se realiza el mayor proceso mecanico o repetitivo; no obstante, se concluye que ain permanece la
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necesidad de los especialistas en Recursos Humanos, ya que estos son los expertos con un mejor

“ojo clinico” para el analisis especifico de los candidatos.

Como resultado, se puede determinar que la implementacion de la inteligencia artificial en
el proceso de reclutamiento y seleccion esta en una etapa de maduracion, ganando terreno
constantemente en las tareas repetitivas y de primer alcance, por lo que puede facilitar el trabajo

de los reclutadores para escoger mejor los perfiles de los oferentes.

Il. Inteligencia Artificial en la Gestion del Talento Humano

En el ambito de la Inteligencia Artificial y la gestion del talento humano, se encuentra el
articulo de Maldonado. S, (2024), quien abarca las evaluaciones del desempefio y el impacto que
tiene esta tecnologia dentro de Recursos Humanos. En primera instancia, alude a la importancia
de realizar evaluaciones de desempefio para los siguientes propdsitos. En primer lugar, el
desarrollo continuo, el cual consiste en generar una retroalimentacién constructiva a los
colaboradores sobre sus fortalezas y areas de mejora. Maldonado.S, (2024) plantea que al integrar
la Inteligencia Artificial con modelos preestablecidos de competencias, asi como una cantidad de
recursos, se pueden generar planes individuales de desarrollo, capacitacion, refuerzo de areas;

personificar los planes de desarrollo y disminuir la carga de los lideres.

En segundo lugar, la IA se puede emplear para la mejora de la comunicacion, a fin de
consolidar una estructura y espacio para que los colaboradores y lideres se comuniquen
abiertamente sobre el desempefio, expectativas, preocupaciones y objetivos futuros. Ademas, la
Inteligencia Artificial puede generar reportes mensuales automaticos y personalizados. Utilizando
los resultados y con la retroalimentacion dada por el lider de grupo es posible una

retroalimentacion eficaz y constante a los colaboradores.

En tercer lugar, la 1A es funcional para la toma de decisiones, pues genera informacion
relevante para acuerdos relacionados con ascensos, incrementos salariales o asignaciones de

proyectos. Maldonado. S, (2024) sefiala que la Inteligencia Artificial puede generar resimenes
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claros y concisos considerando KPI’s, proyectos, OKRs, desarrollo, reconocimientos y feedback,

para una mejor toma de decisiones.

Adicionalmente, el autor indica que la Inteligencia Artificial, elimina la subjetividad y
juicios personales, efectua andlisis en tiempo real, analisis masivos de datos e identifica patrones
de desempefio, lo cual da como resultado la posibilidad de detectar oportunidades de desarrollo y
areas de mejora con mayor precision. Aunado a lo anterior, puede generar planes de desarrollo
personalizados. Como conclusion, Maldonado. S, (2024) sefiala que la Inteligencia Artificial
ofrece multiples herramientas y el potencial de revolucionar la gestion del talento humano, y hace

que sea objetiva, eficiente y beneficiosa para los involucrados.

En el &mbito nacional, Canossa-Montes de Oca. H y Peraza-Villarreal. N (2014) definen
que la gestion es un paso mas alla de la administracion. La primera crea conceptos y modelos,
mientras la segunda ejecuta la accion de los conceptos, por lo que la gestion del talento humano
construye talentos y aumenta el capital. La inteligencia artificial se ha definido, en todos los
estudios, como la capacidad de una maquinay su algoritmo para tomar decisiones, la cual aprende
dia a dia, de manera que con la informacion almacenada se puede reaccionar o tomar decisiones
segun la necesidad y el contexto. Estas dos definiciones son relevantes para entender el enfoque

del articulo y las conclusiones.

Los autores Canossa-Montes de Oca. H y Peraza-Villarreal. N (2014) resaltan que la
aplicacién de la inteligencia artificial va mas alla de solo la ejecucion, y que es necesaria una
transformacion digital de la organizacion; ademas, resaltan que no es una carrera que deban ganar
a las deméas empresas, sino mas bien una ventaja competitiva en la gestion de las corporaciones y,
por ende, un valor agregado a sus productos y servicios. Los autores indican ejemplos de empresas
reconocidas que han disminuido y reemplazado su personal por Robots o Inteligencia Acrtificial.
Sefialan que los puestos de trabajo en adelante seran mas especializados, lo cual aumentara la
necesidad de personal capacitado en vehiculos autbnomos, aprendizaje automatico, ingenierias en
tecnologia financiera, analisis de datos y cientificos de datos. Por lo tanto, las empresas requieren

y se inclinan por que el personal esté listo para utilizar la Inteligencia Artificial. Si bien es cierto
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que existiria desempleo en las primeras fases de implementacion de la inteligencia artificial, podria

haber un aumento posterior.

Por otro lado, Canossa-Montes de Oca. H y Peraza-Villarreal. N (2014) resaltan la
Inteligencia Aumentada, la cual es una conjugacion de la Inteligencia Artificial con la Inteligencia
Humana, que une la eficiencia de las maquinas y las caracteristicas unicas de las personas que
pueden pensar, anticipar e innovar procesos. Como parte esencial del articulo se resaltan los retos
y oportunidades de la inteligencia artificial en la gestion del recurso humano. Destacan como retos
el liderazgo adaptativo, la infraestructura tecnoldgica, la transformacion y adaptacién digital, el
talento humano preparado para la Inteligencia Artificial y una cultura tecnologica de la

organizacion.

En cuanto a las oportunidades, se detallan las facilidades de acceso y dominio de la
informacidn, las facilidades de machine learning, el big data basado en IA, la eliminacion de sesgos
y seleccion del més apto, la reduccion de tiempo en la creacion de los perfiles adecuados, la
eliminacién de prejuicios, la contratacion basada en datos objetivos, los programas de induccién
personalizados, el monitoreo del sentir de los trabajadores y compensacion basada en el
cumplimiento de objetivos, la mejora en la toma de decisiones, la evaluacién de desempefio, la
evaluacion objetiva y precisa de los colaboradores, la optimizacion de recursos y seguimiento de
datos, el disefio de programas de capacitacion personalizados y los beneficios de innovacion e

informacion.

Los autores resaltan que la Inteligencia Artificial no solo ayuda con la captacion de
personal, sino también con la retencion basada en la “Employee Experience”. Esta es una tendencia
mundial a la que se mueven los mercados laborales, la cual se enfoca en la experiencia que se tiene
al trabajar en la empresa y no solo en la remuneracion. Dados los retos y oportunidades, Canossa-
Montes de Oca. H y Peraza-Villarreal. N (2014) presentan las estrategias para implementar la

inteligencia artificial en las organizaciones y explican los siguientes pasos:

- Diagnostico de los procesos empresariales: ligado no solo a los que se pueden aplicar, sino

también que tan digitalizados estén
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- Integracion de los colaboradores: aprovechando el conocimiento experto dentro de la
integracion de las nuevas tecnologias

- Eleccidn de la solucidn: de acuerdo con el tipo, tamafio y capacidad financiera y tactica de
la empresa.

- Ajuste de estrategia empresarial: acomodar las iniciativas de la inteligencia artificial para
tener un mejor desempefio, de acuerdo con las capacidades.

- Preparacion y capacitacion al cambio: se refiere a que las empresas deben proveer y liderar
la capacitacion para minimizar la resistencia al cambio y las barreras en la adopcion de la
IA.

- Seguimiento y evaluacion continua: en esta etapa resalta la importancia de evaluar la
implementacién como un colaborador més de la empresa, que debe ser monitoreada y

seguimiento constante.

En cuanto al desempefio de los trabajadores, proponen cambiar los métodos de medicién
tradicionales a una medicion por aspiraciones, incentivando la innovacién y la creatividad.
Asimismo, los KPI’s se deben cambiar por los OKR’s (Objetives and Keys Indicators). Como
cierre, Canossa-Montes de Oca. H y Peraza-Villarreal. N (2014) exponen las dificultades morales
de implementacion de la inteligencia artificial, la cuales se relacionan con la privacidad de datos,
transparencia de la informacidon, autonomia e intencionalidad. Por lo anterior, recomiendan a las
empresas dejar claras sus politicas sobre este tipo de tecnologias, con el fin de promover un clima
y cultura organizacional 6ptimo e integrador para sus colaboradores y las nuevas tecnologias

En el articulo publicado el 28 de agosto de 2024, redactado por el equipo de edicidn de
Vorecol, se abarcan diversas consultas relacionadas al impacto de la Inteligencia Artificial en la
evaluacion del desempefio en el trabajo, desde herramientas disponibles, beneficios, anélisis de
datos, retroalimentacion, personalizacion de metas y objetivos, prevencion de los sesgos, hasta

recomendaciones y consideraciones.

El articulo inicia dando un breve resumen de la Inteligencia Artificial en el campo de la
evaluacion del desempefio. Al igual que en trabajos anteriormente mencionados, alude al caso de

Unilever, ya que no solo se optimizo el proceso de seleccion, sino que también mejoro la calidad
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de los empleados contratados. Los autores proponen que la implementacion exitosa de la
inteligencia artificial depende de realizar una transicion bajo un ambiente de confianza y
colaboracion, donde los empleados comprendan el propésito de la tecnologia como asistente y no

como un reemplazo.

Por otra parte, se refiere a las nuevas herramientas disponibles en Inteligencia Artificial
para procesos de analisis y prediccion de datos, donde resaltan casos de cadenas de abastecimiento
y datos de andlisis crediticio de clientes para optimizar los procesos, reducir costos y riesgos
asociados al negocio. En este contexto, se analiza el caso de IBM que ha implementado
herramientas de IA para analizar patrones de comportamiento de sus empleados; no solo analizan
datos cuantitativos, como las horas trabajadas, sino también aspectos cualitativos, como la
colaboracion entre equipos. Esta herramienta permitié reducir el tiempo dedicado a las

evaluaciones de desempefio y permitir que los supervisores se centren en el desarrollo de equipos.

Ademas, se menciona el caso de la compafiia de software SAP, quienes implementaron una
plataforma que brinda retroalimentacion continua a sus empleados, lo que ha llevado a un aumento
del 24% en la satisfaccion laboral. Aln mas, la implementacion de estas plataformas puede analizar
la satisfaccion tanto interna como externa, como es el caso de Starbucks, que al utilizar una app
recibe las opiniones directas de sus consumidores y ha aumentado un 30% la satisfaccion del
cliente al adaptar sus menus y ofertas. Asi también se puede mencionar el caso de Airbnb, que
utiliza el andlisis de datos para transformar la retroalimentacién en mejoras tangibles para sus

anfitriones y huéspedes.

Especificamente, en temas de desempefio de personal, es posible crear metas y objetivos
especificos para cada persona. Se toma como ejemplo una plataforma de ropa, la cual dirige a cada
cliente a una seccion de articulos, de acuerdo con su historico de compras y las tendencias de
mercado en estas lineas. También, Spotify ha logrado personalizacion a niveles extraordinarios
mediante su famoso "Discover Weekly", lo que permite ejemplificar cbmo las metas y objetivos
de los trabajadores pueden ser enfocados especificamente a cada persona y no asociado al puesto,

tal como se realiza actualmente.



26

Al igual que en otros articulos, el publicado por Vericol, indica que las tecnologias
presentan sesgos que deben ser analizados y corregidos, con el fin de potenciar la tecnologia. Asi
lo realiz6 ThoughtWorks, quienes aplicando su propio desarrollo de Inteligencia artificial mejoro
la inclusion laboral y llevd a un aumento 15% en la satisfaccion laboral de los empleados, lo cual

cred un entorno mas equitativo y colaborativo.

Como conclusiones del articulo se destaca que la Inteligencia Artificial esté transformando
la evaluacion del desempefio al ofrecer herramientas mas precisas. A través de algoritmos
avanzados y analisis de datos, las empresas pueden identificar patrones de conducta, evaluar
habilidades especificas y generar informes detallados que facilitan una retroalimentacion
constructiva. Ademas, la inteligencia artificial en la evaluacion del desempefio fomenta una cultura
de transparencia y equidad en el trabajo, al eliminar sesgos humanos y basar las evaluaciones en
datos objetivos. En el articulo se aclara que es recomendable empezar con un analisis detallado de

las necesidades especificas y considerar plataformas que integren analiticas avanzadas.

En resumen, los articulos de inteligencia artificial utilizadas para la gestion de desempefio
del personal, coinciden que a través de esta tecnologia se constituyen herramientas que disminuyen
y agilizan el trabajo de los lideres de equipo, ejecutan evaluaciones en tiempo real y
personalizadas, arrojan retroalimentacion constante y personalizada a cada colaborador. Se
comenta que se pueden generar planes de desempefio 0 capacitacion personalizadas a través de
métricas no solo de productividad, sino también de andlisis de habilidades blandas y colaboracion
entre equipo de trabajo, lo cual fortalece la sinergia institucional. Se determina que, con este tipo
de tecnologias, se logra una retroalimentacion continua, objetiva y especifica para los
colaboradores, y brinda espacio a los lideres y gestores de cambio para planificar el rumbo y

estrategias generales del equipo.

Es importante aclarar que la gestion del personal, como metas de desempefio y ambiente
laboral, no solamente se esta viendo afectada por las métricas o pardmetros de medicién o por la
inteligencia artificial, sino también por las nuevas tendencias, que se estudiardn més a detalle en
otros apartados. En este punto, es importante mencionar el “Employee Experience” (Experiencia

del empleado), la cual juega un papel fundamental en la retencion de personal, ya que en la
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actualidad, los colaboradores buscan mas su calidad de vida y desarrollo profesional que la
retribucién econdémica. Por lo tanto, la Inteligencia artificial puede medir esta satisfaccion de
acuerdo con test de comportamiento o indices de satisfaccion laboral, los cuales generaran alertas

para tomar medidas a nivel empresarial.

Todo esto debe ser tratado con delicadeza y como una estrategia empresarial, ya que si bien
es cierto la captacion del personal es un ambito de aplicacion, que no esta afectando directamente
los colaboradores actuales, la gestion del desempefio mediante la Inteligencia Artificial impacta e
involucra a trabajadores que pueden tener décadas en las empresas. Por este motivo, es oportuno
realizar una gestion del cambio adecuada, fortalecer las areas vulnerables, eliminar sesgos de

informacion y cualquier otro detractor hacia una tecnologia inminente.

Como en las demas ramas de la inteligencia Artificial, aln existen sesgos y oportunidades
de mejora que trabajar, como el manejo de informacion, alimentacion de los algoritmos,
confeccion y ejecucion de planes remediales, por lo que no es posible dejar sin acompafiamiento
estas herramientas y siempre serd necesaria la experticia humana para generar la inteligencia
aumentada. Es relevante recalcar que los articulos estudiados coinciden en que la aplicacion de
inteligencia artificial en la gestion del talento humano no viene a sustituir al personal, no es una
competencia respeto a quién ganara en su implementacion ni tiene recetas estipuladas. En su lugar,
se trata de un valor agregado y quienes la apliquen tendran una ventaja competitiva ante las demas

empresas, ya que se lograra una mejor gestion y optimizacion del personal.

I1l. Tendencias en el mercado laboral

Todas las aristas de los recursos humanos estan teniendo alteraciones, debido a la
implementacién de la inteligencia artificial, lo que genera tendencias del mercado laboral ain mas
aceleradas a causa de los cambios generacionales o disrupcion de otras tecnologias. En del Foro
Econdémico Mundial titulado 76 tendencias laborales para observar en 2024, (Whiting. J, 2024)
se destaca que, en el futuro, las inversiones en la economia no pueden tener éxito sin una inversion

equivalente en las personas.
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El Foro Economico Mundial abordd temas sobre el impacto en la economia, la
implementacion de la Inteligencia artificial, la transicion verde, la cuarta revolucion industrial,
factores geopoliticos, entre otros cambios. Estos implicardn que aproximadamente la mitad de las
habilidades bésicas de los trabajadores se vean alteradas, lo cual dejara fuera de las oportunidades
economicas a amplios segmentos de la poblacién. En el articulo se mencionan 6 tendencias en el

mercado laboral y el lugar de trabajo previstas para 2024, las cuales se mencionan a continuacion:

1. La IA generativa aumenta la productividad, pero de forma desigual: se prevé que la
inteligencia artificial, especificamente la generativa, causara un aumento de la
productividad e innovacion, sin embargo, solo en paises de renta alta. Ademas, se
vislumbra un aumento productividad en sectores financieros, profesionales, servicios
médicos, industria manufacturera, ingenieria, construccion, energia y logistica; lo cual
sugiere riesgos de automatizacion, desplazamiento y degradacion de los puestos de trabajo

para personas poco preparadas.

2. Los empleos digitales siguen creciendo: en el proximo quinquenio, se estima un aumento
de los empleos digitales y una mejor remuneracién para personas con mejor preparacion.
Aunque tiene un gran impacto en los paises de renta alta, en los paises en desarrollo,
especificamente, los jovenes preparados tendran oportunidad de acceder a este tipo de
empleos al ser digitales y globalizados, lo que generaria fuentes de ingreso a los paises de

renta baja.

3. Los niveles de desempleo podrian aumentar: a inicios de 2024 la OIT registré un aumento
del desempleo a nivel mundial del 5,1% al 5,2%, Estas cifras podrian aumentar conforme
se implemente la IA. Esto no significa "un apocalipsis laboral”, sino una desplazamiento y
una transicion que puede reemplazar a quienes ocupan trabajos mecanicos o repetitivos,
por colaboradores con mayor estudio y sobre todo en tecnologia. Por lo tanto, el aumento

se dara en ciertos sectores o franjas poblacionales.

4. Més oficinas "pop-up": en primera instancia, se debe definir “pop-up” como recurso digital

que aparece cuando un usuario interactda con un sitio electrénico, o bien trabajos remotos.
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El articulo resalta que la plataforma LinkedIn ha registrado “un descenso en el nimero de
ofertas de empleo totalmente remotos, desde un maximo de 20% en abril de 2022, a solo
8% en diciembre de 2023”, lo cual pone sobre ¢l tapete de nuevo el tema del teletrabajo,

sus bondades y desventajas.

En la actualidad se esta buscando trabajos hibridos, en los cuales se tenga interaccion
humana y posibilidad de trabajar desde casa. Sin embargo, las empresas tendran que
innovar y crear entornos que fomenten la colaboracion y las nuevas tendencias de
“wellness” laboral, lo cual puede incluir centros de dispersion y colaborativos. Como
complemento a estas tendencias, estan surgiendo nuevos lugares que funcionan como
coworking e invitan a varias personas a trabajar o teletrabajar desde centros cerca de sus

casas y con las cualidades de oficinas, lo cual abre nichos de mercado comercial y laboral.

5. Las habilidades seran aun mas importantes: se discute la transferibilidad de habilidades y
el potencial de la 1A para generar oportunidades de aprendizaje personalizado, aumentar
de productividad y las oportunidades de trabajo a nivel mundial. Se destaca que la clave
esta en aprender a utilizar la 1A y las tecnologias digitales, ya que se trata de ventajas
competitivas que diferenciaran a las personas que saben utilizar la tecnologia de las que

no.

6. Maés mujeres se incorporan al mercado laboral: con la ampliacion de las oportunidades
laborales, un aumento de los beneficios empresariales como guarderias, la posibilidad del
trabajo remoto, asi como la objetividad de la inteligencia artificial al momento de reclutar,

se prevé un impacto directo sobre la incorporacion de la mujer en el nuevo mercado laboral.

Como complemento, Forbes Digital, publica un articulo el 13 de enero de 2024, titulado
“Las 20 tendencias del mercado laboral a tener en cuenta en 2024”. Destaca que, a medida que el
mercado laboral siga evolucionando, las empresas deberan adaptarse a las nuevas tendencias y
desafios. Se propone una lista de tendencias por tomar en cuenta en el mercado laboral 2024, las

cuales se detallan a continuacion:
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Los conjuntos de habilidades adaptables son cada vez mas cruciales: las aptitudes y
cualidades de adaptarse al ambiente de trabajo y los cambios tecnolégicos o geopoliticos
son fundamentales para los nuevos puestos de trabajo. La pandemia puso sobre la mesa el
término resiliencia, ya que el nuevo personal debe estar preparado para adaptarse a
cualquier cambio que exista, lo que se puede ver que cada vez son mas rapidas las

transiciones y revoluciones industriales.

Se necesitan enfoques con vision de futuro para la retencion de empleados: en la actualidad,
los reclutadores de Recursos Humanos deben enfocarse en la escogencia optima del
personal, ya que, si bien es cierto siempre existe un porcentaje de rotacion, las nuevas
tendencias generan su aumento. Es aqui donde la inteligencia artificial gana terreno, al
localizar las personas y buscar la idoneidad, no solo al perfil del puesto, sino también al de

la empresa, y generar experiencias de empleo de acuerdo con el perfil de cada candidato.

El trabajo remoto e hibrido lleg6 para quedarse: al igual que el estudio anterior, este articulo
indica que se debe crear y fomentar la digitalizacion del trabajo y bsucar la presencialidad

hibrida para generar la experiencia y cooperacion entre personas.

Los empleados quieren acuerdos laborales flexibles: en el 2024 se esta observando el
fendmeno de que, ante la solicitud de presencialidad en la oficina, muchos colaboradores,
estan solicitando flexibilidad, no se horarios, sino de labores mediante el trabajo por

objetivos.

La antigliedad tipica de los empleados esta cambiando: en el presente 2024, se observan
las tendencias o rotacién laboral de aproximadamente 12 meses en los puestos de trabajo,
cuando en afios anteriores se notaban de 3 afios. Se ve una tendencia hacia la migracion de

nuevos retos, horizontes o nuevas experiencias de empleo.

Los tiempos de espera se estan reduciendo: los tiempos de espera de los candidatos se estan

reduciendo a causa de las nuevas tecnologias. Cuando antes un proceso de contratacion
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podria durar semanas, incluso meses; en la actualidad, se tiene respuestas en dias,

algunas inmediatas y seguridad de los aplicantes a nuevas vacantes.

La equidad salarial est4 ganando importancia: aunque parezca natural que, por las mismas
funciones, se perciba un mismo salario, en muchas empresas no es la regla, debido a casos
histéricos. Dado lo anterior este patron de equidad salarial mantiene una tendencia
constante de permanencia en las politicas no solo de las corporaciones, sino también de los
gobiernos, que estan promulgando leyes para hacerlo efectivo.

Un apoyo financiero y mental adecuado es esencial para atraer a los mejores talentos: al
igual que en el primer estudio, las empresas van mas alla de una remuneracion econémica
y deben pensar en el bienestar de sus colaboradores. Por lo tanto, las politicas de muchas
corporaciones internacionales estan implementando el bienestar laboral, mediante seguro
médico, programas de bienestar financiero, gimnasio y salud mental. Todas estas pretenden

una retencion laboral y mejorar los rendimientos de los empleados.

Mas inversion en DEI en el lugar de trabajo: Diversidad, Equidad e Inclusién por sus siglas
en inglés DEI, hace referencia a las politicas, précticas, estrategias y programas
empresariales para crear un entorno laboral que respete y valore a sus empleados. Algunos
de los beneficios de implementar la DEI en el lugar de trabajo son los siguientes: mejorar
la experiencia de los empleados, aumentar la productividad, reducir los prejuicios
inconscientes, potenciar la innovacion y la creatividad, disponer de un mayor talento y
optimizar la resolucion de problemas. Por estos motivos, su implementacién y politicas

estan ganando terreno hasta volverse intrinsecas a las empresas.

Facilitar una contratacion mas rapida con tecnologia: como se observé en el primer
apartado de antecedentes, la tendencia de aplicar tecnologias como la inteligencia artificial
optimiza los procesos de reclutamiento de personal, a fin de realizar no solo las tareas a
una mayor velocidad, sino localizar candidatos especificos para los puestos y empresas

especificas, y eliminar el sesgo a causa de la falacia del flujo de solicitantes.
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Los empleados exigen un mayor equilibrio entre la vida personal y laboral, a pesar de la
disminucion del trabajo remoto: como se coment6 anteriormente, el trabajo remoto esta
disminuyendo a causa de la busqueda mayor interaccion entre trabajadores, por lo que las
empresas buscan compensar los deseos de trabajo remoto de los empleados con una mayor

moral, inclusién y flexibilidad, y un balance entre la vida personal y laboral.

El papel de la IA en la adquisicion de talentos sigue creciendo: al igual que el apartado
primero del capitulo de antecedentes, esta es una tendencia en crecimiento, lo cual sugiere
la publicacion, atraccion, seleccion y contratacion de personal idéneo para los

requerimientos de las organizaciones.

Los requisitos de grado son cada vez menos comunes: se esta observando menos requisitos
de titulacion, y un aumento de las habilidades, aptitudes y comportamientos de los
trabajadores para ciertos puestos de trabajo. Por lo tanto, se debe explorar métodos para

confirmar y evaluar las habilidades, como evaluaciones o entrevistas técnicas.

Las nuevas generaciones quieren trabajar con un propoésito: en 2024 y en el futuro, la
importancia y pertinencia del trabajo pasan a ser criterios fundamentales para que los
empleados decidan unirse a una organizacion. En muchas ocasiones, se estan buscando
trabajos 0 empresas en las que se pueda marcar una diferencia mediante iniciativas como,

por ejemplo, proteger el medioambiente.

Los empleados hicieron de la flexibilidad una maxima prioridad: no solo en el trabajo

remoto, sino también en flexibilidad de horarios, trabajo por metas y otros factores.

Las tasas de desempleo mas altas ofrecen mas selectividad para los empleadores: al
disminuir las ofertas laborales a causa de la globalizacion, nuevas tecnologias, entre otros;

el mercado laboral sufrird un aumento de la demanda de puestos de trabajo, lo cual sugiere,
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a los reclutadores de recursos humanos, un abanico de posibilidades mas amplio dentro de

los candidatos.

17. Utilizacion de la 1A para facilitar una experiencia personalizada para los candidatos: este
aspecto fue comentado en el segundo apartado del presente capitulo. La Inteligencia
Artificial juega un papel fundamental en el seguimiento y retroalimentacion personalizada
de cada uno de los trabajadores, ya que genera metas, retroalimentacion y programas de
formacion especificas para cada uno de los trabajadores de acuerdo con sus métricas de

trabajo.

18. Centrarse en la contratacion basada en habilidades para mejorar la fuerza laboral: se debe
prestar especial atencion a esta tendencia, ya que, si bien es cierto hace algunos afos se
tomaba en cuenta la inteligencia emocional como un factor de contratacion; en la
actualidad, es un elemento ineludible para acceder a los puestos de trabajo y mejorar la
calidad, la diversidad, la adaptabilidad y el desempefio organizacional general.

En esta linea de tendencias laborales, destaca el articulo titulado “7 tendencias que
moldearan el mundo del trabajo en México en 2025” (Hernandez. G, 2024). En el estudio, se
identifican ciertas similitudes con las tendencias en fuerza laboral costarricense, por ejemplo,
respecto a la presencialidad, la insatisfaccion laboral y el nearshoring (traslado de operaciones a
paises cercanos). Asi, segun PageGroup en su Estudio de Remuneracidn 2024-2025, entre el 70%
y el 90% de los empleados estan dispuestos a cambiar de industria si encuentran mejores
oportunidades salariales y de crecimiento. A continuacion se plantean las nuevas tendencias del

mercado laboral para este 2025:

1. El “estira y afloja” de la flexibilidad laboral: al igual que en estudios previos, se ha dado
una reduccion del teletrabajo en los ultimos afios, lo que conlleva a una mayor
presencialidad en el 2025. Este efecto deriva de que los empleados busquen una mayor
flexibilidad y equilibrio entre la vida laboral y personal, con trabajos hibridos o diversas

estrategias que complementen los cambios sufridos.
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Incertidumbre laboral: dado que alude al contexto mexicano, esta tendencia se asocia con
la coyuntura electoral de este pais. No obstante, coincide con los otros trabajos de
investigacion en cuanto a que existe una gran masa laboral en busca de nuevos empleos o

migrar a otras industrias, en aras de nuevas experiencias o desarrollo.

Insatisfaccion laboral: al igual que la tendencia anterior, estd muy ligada al pueblo
mexicano. Se inca que existe un repunte en la insatisfaccion a causa de las remuneraciones.
Ademas, coincide con otros estudios al mencionar que una gran causa es la falta de

oportunidades de crecimiento.

Liderazgo como factor de retencion: esta tendencia se mantiene en los Gltimos afios y viene
acompafiada de la frase “las personas no renuncian a las empresas, sino a los jefes”. Segin
el estudio, el 43% de los trabajadores asegura que renunciaria a su empleo por un mal lider,
en su mayoria personas jovenes. Hoy el talento aprecia a los lideres empaticos, que

establecen metas y objetivos claros, lo cual es un factor clave para la retencion de personal.

Retencion de talento y desarrollo de carrera: las estrategias en retenciones de personal son
cada dia mas complejas, en parte, como se mencion6 anteriormente, debido a los cambios
en la forma de percibir las carreras dentro de una empresa. Las empresas y los reclutadores
estan conscientes que la retencién de talento no se limitara a los planes de compensacion,
sino que se busca complementarlos mediante el desarrollo, capacitacion, flexibilidad y

fidelizacion de los trabajadores.

Nearshoring y perfiles especializados: el articulo menciona que el nearshoring o la
relocalizacion de empresas es un fendmeno con un alto potencial de impulsar la economia
en Mexico, lo cual no es extrafio para Costa Rica. En los Gltimos 10 afios, la economia
costarricense ha tenido un repunte a causa de las zonas francas y la descentralizacién de

las empresas en mercados emergentes con personal preparado y capacitado en areas de
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informatica, investigacion, ciencia y tecnologia. Por lo tanto, el articulo menciona que este

éxito depende de la colaboracion entre la empresa privada, inversion extranjera 'y gobierno.

7. Diversidad, equidad e inclusion (DEI): en la actualidad, los colaboradores buscan
ambientes de trabajo seguros y amigables. Aunque la diversidad, equidad e inclusién ha
ganado terreno en la agenda de Recursos Humanos, ain hay un largo camino por recorrer
en aspectos como edadismo, género, discapacidad, etnia, flexibilidad laboral, diversidad
familiar, identidad de género, orientacion sexual y neurodiversidad. Estos son aun retos

por delante en el reclutamiento.

De acuerdo con Kelly. M, (2024), es indudable el impacto de la inteligencia artificial en
los procesos de recursos humanos, tanto en reclutamiento, gestion y tendencias de la fuerza laboral.
El autor narra la evolucidon de la gestion de Recursos Humanos a través de la inteligencia artificial,
la cual es crucial para mantener la ventaja competitiva, proporcionar herramientas avanzadas que
predicen tendencias y necesidades de talento con una precision. Para explicar este proceso, se

abordan tres temas fundamentales a continuacion.

1. Analisis predictivo en la planificacion de Recursos Humanos. Aqui se analizan dos aristas.

a. ldentificaciéon de habilidades futuras y brechas de talento: por medio de
herramientas de inteligencia artificial, se analiza grandes conjuntos de datos para
identificar tendencias emergentes en habilidades y competencias en diversas
industrias. Este estudio permite a los departamentos de retencion de personal, en
especifico a los de capacitacion, desarrollar programas para cerrar brechas con los
trabajadores actuales, mantener el conocimiento de los empleados en la empresa y

aumentar su desarrollo.

b. Prevision de la demanda de empleo y planificacion de la fuerza laboral: al utilizar
modelos creados por inteligencia artificial, se generan lecciones aprendidas y

tendencias algoritmicas para prever cambios en la demanda de empleo basados en
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factores de mercado, innovaciones tecnologicas y cambios en la regulacion. Esto
permitiria a los empleadores planificar los requerimientos de fuerza laboral,

alineados con la estrategia empresarial.

2. Mejorade laretencién y satisfaccion del colaborador con IA: con igualmente dos subtemas:

a. Prediccion de la rotacion de colaboradores y desarrollo de estrategias de retencion:
la Inteligencia Artificial puede analizar los patrones y comportamientos para la
identificacion de renuncia, rotacion, fatiga, falta de interés o renuncia silenciosa,
con el objetivo de implementar estrategias proactivas de retencion personalizadas,

0 bien, prever posibles salidas de la empresa.

b. Personalizacion de la experiencia del colaborador: como se menciond en articulos
anteriores, estas herramientas realizan la personalizacion de beneficios, el
desarrollo profesional, el balance de trabajo y vida personal para cada colaborador,
lo cual ayuda a mejorar su satisfaccién y el compromiso, y alinea sus objetivos
personales y profesionales con los de la organizacion.

3. Optimizacién de la adquisicion y desarrollo de talento: las herramientas de inteligencia
artificial, ligadas al big data permiten a las empresas ajustar las estrategias de reclutamiento
y talento a tiempo real. Al entender hacia donde se dirige el mercado, los reclutadores
pueden buscar proactivamente las habilidades que seran mas valiosas en el futuro, asegurar
que la organizacién nunca se quede atras en términos de competencias y experticia, y que

mantenga la ventaja competitiva

De las investigaciones relacionadas con las tendencias laborales, se infiere que el mercado
laboral estd cambiando a causa de varios factores como la evolucion tecnoldgica, las diferencias
generacionales, la educacion, las condiciones geopoliticas. Asimismo, genera beneficios como una
mayor inclusion, modernizacion, trabajo virtual, aumento de productividad, eliminacion de

barreras , optimizacion de recursos y delegacion de tareas repetitivas.
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Dadas las tendencias de trabajo para este 2024 y a futuro, de los articulos se puede deducir
que, en la actualidad, los empleados buscan las siguientes caracteristicas especificas: mayor
flexibilidad, mayor compensacién emocional, entornos de trabajo seguros y diversos, trabajo con
proposito, trabajo remoto e hibrido, experiencia laboral , reduccién de tiempos de espera en

reclutamiento, equidad salarial y equilibrio entre la vida personal y laboral.

Estos rasgos suponen un reto para las empresas a fin de satisfacer estas necesidades, realizar
un balance entre retencién del talento, disponibilidad del mercado laboral y la parte financiera.
Ademas, se debe contemplar la flexibilidad de los empleados, un equilibrio de presencialidad y
remoto, optimizacion de los procesos de reclutamiento, beneficios fisicos, mentales, financiera,
entre otros a los empleados; implementacion de tecnologias para la gestion y retencion del
personal; fomento de Diversidad, Equidad e Inclusién en los centros de trabajo; creacion de
pertenencia y propdsito a los trabajos asignados; utilizacion de la IA para facilitar una experiencia

personalizada y la contratacion basada en habilidades que se adapten a la realidad de la empresa

Ahora bien, el articulo encuentra muchas coincidencias entre el contexto mexicano y el
entorno global, y el &mbito costarricense, a saber, la flexibilidad laboral, la retencion de talento y
desarrollo de carrera, el nearshoring y perfiles especializados y la diversidad, equidad e inclusion
(DEI). Como contrapunto, se notan algunas tendencias a nivel latinoamericano como la

incertidumbre laboral, la insatisfaccion laboral y el liderazgo como factor de retencion.

Esta ultima fue una tendencia muy marcada durante la pandemia, cuando se estudio el
teletrabajo y las renuncias silenciosas, las cuales consisten en una disminucién adrede de la
productividad, por diversos factores y un mal liderazgo. De esta tendencia en el entorno
latinoamericano, llama la atencién que 4 afios después, los mercados laborales de la regién no han
conseguido disminuir las renuncias silenciosas, lo cual puede deberse a factores como un déficit
en los procesos de seleccion, la falta de capacitacion y seguimiento de los lideres, la costumbre de
las organizaciones de las cadenas de ascenso, el mantener los viejos liderazgos y colocar a los

colaboradores méas antiguos en puestos de liderazgo, en lugar de los mas aptos.
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Como muchos otros retos que tienen recursos humanos, esta eleccion de liderazgos debe
ser analizada por las empresas, sobre todo en las que se dan alta rotacion de personal. La era de la
inteligencia artificial y la automatizacion trae consigo la desventaja del desempleo masivo de las
personas menos preparadas y en la mayoria de las ocasiones, las cuales componen uno de los
quintiles mas desfavorecidos de la sociedad. Por tanto, se debe pensar en soluciones integrales

para este sector, ya que podria agravar la pobreza mundial.

La inteligencia artificial ayudaria no solo en las predicciones, sino que complementaria las
tendencias con programas de capacitacion en falencias de los trabajadores y construirian
programas de formacion con las tendencias de mercado, asegura una actualizacion constante de la
planilla y garantiza una ventaja competitiva de tener personal preparado y con la experiencia en la
empresa y el mercado atinente. La IA esté estableciendo un nuevo paradigma en la gestion de
Recursos Humanos, uno que se centra en la anticipacion y la estrategia mas que en la reaccion. Al
utilizar la 1A para predecir tendencias y necesidades futuras de talento, las empresas pueden
asegurar que siempre estan preparadas para los cambios del mercado, manteniendo su relevancia

y competitividad.

Como conclusién de los antecedentes revisados y las tendencias actuales, se puede definir
gue a medida que avanza la era digital, la inteligencia artificial ha demostrado ser una herramienta
poderosa que esta transformando la forma en que las organizaciones gestionan sus recursos
humanos. Los estudios revisados en esta seccion han mostrado como la IA estd optimizando
procesos criticos como el reclutamiento, la seleccion de personal y la gestion del desempefio, asi
como las nuevas tendencias de mercado y futuras habilidades. Ademas, se ha evidenciado un
cambio hacia una mayor personalizacion y eficiencia en la gestion del talento, lo que no solo

mejora la experiencia del empleado, sino que también contribuye al éxito organizacional.

A pesar de los beneficios observados, también se han identificado desafios significativos,
particularmente, en términos de ética y privacidad. La implementacion de la inteligencia artificial
en recursos humanos plantea interrogantes sobre la equidad y la transparencia en los procesos de

toma de decisiones. Estos desafios subrayan la necesidad de desarrollar marcos normativos y
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politicas claras para garantizar que el uso de la 1A en el ambito laboral sea justo y responsable, lo

cual debe ser analizado y personalizado en cada empresa antes de su implementacion.
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CAPITULO I
El marco Teorico
En este capitulo, se realiza un analisis exhaustivo de la literatura para definir el marco
tedrico dentro del cual se desarrolla la investigacion, de manera que cada uno de los objetivos se
alcance con total claridad del campo de accion y expectativas de lo que se puede esperar con la

resolucion de la investigacion.

La inteligencia artificial ha emergido como una herramienta de transformacion en diversas
areas, optimizando procesos y eliminando sesgos humanos, dentro de las areas destaca la gestion
del talento humano. La aplicacion de esta tecnologia en la gestion del talento humano permite
optimizar procesos de atraccion y seleccion de talento, mejorar la toma de decisiones y
personalizar la experiencia de los empleados. En este contexto, el presente trabajo abordara las
principales aplicaciones de la inteligencia artificial en la gestion del talento humano, analizando

los beneficios, retos y perspectivas futuras.

Ahora bien, se debe indicar que debido a lo novedoso del tema bajo estudio, las bases de
la presente investigacion estan fundamentadas estudios, articulos y proyectos de investigacion
resientes, donde destacan autores entre los que destacan: Espinoza. Ry Tigse. S (2012), Perea. J,
(2006), Morales. C (2018), Chiavenato. | (2011), Rimsky. M (2005), Luna. A, (2008), Nwankpa.
y Roumani. Y, (2016), Magro et al., (2014), Pérez. M, (2015), Balich, 2017, Valbuena (2021),
Adamssen (2020), Gutiérrez y Prieto (2021), Becerra, M. y Mastrini, G. (2017), Niubd. T (2016),
Becerra, M. y Mastrini, G. (2017)

I.  Reclutamiento y Seleccion de personal

El reclutamiento y la seleccion de personal de una empresa es el proceso de identificar la
necesidad de un puesto de trabajo, definir los requisitos del puesto y del titular de este, anunciar el
puesto y elegir a la persona mas adecuada para él. Se establece como uno de los pasos mas
importantes en el proceso de la gestidn del talento humano, debido que es el origen en la toma de
decisiones, que se tiene donde convergen intereses comunes entre el candidato y la empresa. Este

se puede segregar en dos grandes etapas o fases
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1. El reclutamiento o atraccién

2. Laseleccion del personal.

1. Proceso de reclutamiento

El reclutamiento se puede definir como la fase en que se da la planeacion, publicacién
del puesto, la basqueda de candidatos y un primer acercamiento. Trae consigo ciertos desafios
segun detallan Espinoza. Ry Tigse. S (2012):

- Planes estratégicos: En este se plantea la vision empresarial, los tipos de puestos y labores
que se necesitan cubrir. Este punto es clave para definir si el reclutamiento se realiza de
manera interna o externa.

- Condiciones del entorno: Estos pueden ejercer una fuerte influencia sobre las practicas de
reclutamiento, asi como la tasa de rotacion, presencia de personal calificado entre otros.

- Politicas corporativas: Son los lineamientos que mantienen las corporaciones con el
objetivo de mantener la eficiencia, eficacia, idoneidad de puestos, la imagen o bien los
lineamientos de igualdad. Estas son variables o condiciones que debe mantener en el
momento de captacion del personal con el fin de ubicar la idoneidad del reclutado.

- Habitos y tradiciones de reclutamiento: Estos son los lineamientos que se heredan y
mantienen al momento del reclutamiento, entre los que se incluyen el proceso, los
involucrados, protocolos o politicas.

- Requerimientos del puesto: conocer el objetivo a lograr con el personal por contratar, asi
como la finalidad dentro de la institucion. Este se puede definir como el paso medular en
una buena planeacién y en la captacion de personal, ya que se deben verificar, cualidades,
aptitudes, experiencia, estudios, habilidades blandas, entre otros, para garantizar la
idoneidad.

- Costos: se refiere especificamente a la partida presupuestaria contemplada para la
contratacion del personal, la cuya incluye cargas, impuestos, incentivos y demas elementos
para su inclusion en planilla; ademas, debe estar acorde al puesto a contratar

- Incentivos: estos se comprenden tanto los econdémicos, como los emocionales, lo que

genera la fidelidad e identidad de los empleados con la corporacién.
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Existen diversas maneras y teorias para reclutar personal. Para efectos del presente, se
pretende ilustrar el procedimiento habitual dentro de los centros de trabajo y se puede desarrollar
en un programa de reclutamiento que se divide en tres fases con sus componentes, que se detallan

a continuacion:

1. Conocimiento del puesto: Perea. J, (2006) define este como el analisis y estudio de las
caracteristicas individuales del puesto. Este estudio debe analizar tanto los conocimientos
técnicos, académicos, experiencia, aptitudes y actitudes que el postulante debe tener para
cubrir a cabalidad la necesidades del puesto, asi como del perfil empresarial. Conlleva una
fase de planeacion tanto de la alta gerencia, como de recursos humano y el &rea a cargo de
la vacante, para identificar las necesidades y aristas del perfil a contratar

2. Investigacion de fuentes: En esta etapa Espinoza. Ry Tigse. S (2012) plantea que se pueden

segregar de diversas maneras como:

a. Fuentes internas: colaboradores actuales que se adapten al perfil buscado y que
estén disponibles para el puesto. Se plantean que el primer paso es invitar a los

empleados que cumplen con el perfil del puesto, postularse para una preseleccion.

El proceso interno trae consigo la ventaja de que disminuye la necesidad de
familiarizar al empleado con el entorno de trabajo y basta con dar la induccion a las
nuevas funciones y responsabilidades, sin tener que pasar a la introduccion o
adaptacion de la cultura organizacional. Sin embargo, posee la desventaja de que
puede proporcionar un ambiente de frustracidn o indignacion de los candidatos no

elegidos.

b. Fuentes externas: Consiste en lanzar, al mercado laboral externo, la oferta de una
vacante de empleo. Puede deberse a la especializacién del perfil, poco o nulo interés

del personal actual o ampliacién de colaboradores en un departamento. Este
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proceso puede resultar ventajoso por la diversificacion del personal, inclusion de
nuevas tendencias, aumento de la permeabilidad de la organizacion. No obstante,
es mas costoso, complejo, conlleva mayor tiempo y existe la incertidumbre de la

adaptacion del personal y la permanencia en el puesto.

c. Fuente mixta: este es el hibrido de los anteriores y corresponde al momento en que,
mediante un reclutamiento interno, se suple la vacante deseada por ascenso,
movimiento horizontal o por idoneidad. A su vez, queda una vacante que completar
en el departamento de la persona trabajadora ascendida, lo cual da lugar a una
contratacion externa. Por ende, en un mismo proceso, por cadena de sucesion, se

recurre a ambos procesos de reclutamiento.

Ejecucion del programa: comprende la convocatoria, calificacion de expedientes,

entrevista preliminar y fichaje de postulantes aptos, los cuales se detallan en:

a. Convocatoria: Perea. J, (2006) indica que puede darse a través de varios medios,
incluso combinados, escritos, electronicos, plataformas o invitacion directa. En el
mensaje debe contener informacion béasica del puesto como:

i. Identificar la organizacion
ii. Identificar el puesto
iii. Requerimientos técnicos y legales
iv. Funciones principales
v. Exigencias técnicas

vi. Habilidades requeridas

b. Calificacion de expedientes: El objetivo del presente es verificar y comprobar la
informacién del curriculo, depurando la informacion presentada, con el fin de una
escogencia optima para el puesto. En esta etapa es posible descartar postulantes o
bien derivarlos en otros procesos de reclutamiento. Segun Espinoza. Ry Tigse. S
(2012), debe revisar:
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i. Ajuste requerimientos, técnicos administrativos y legales.
ii. Competencias

Iii. Expericnecia

iv. Educacion

V. Responsabilidades

vi. Ortografia

vii. Exactitud

viii. Comunicacion oral y escrita

Adicionalmente Espinoza. Ry Tigse. S (2012), menciona elementos fundamentales

a indagar dentro de los antecedentes como:

i. Puestos y trabajos anteriores
ii. Referencias y recomendaciones
iii. Antecedentes penales

iv. Domicilio

Para ello debe de ser personal con experiencia en la ejecucién del proceso o bajo
supervision de este, ya que existen pequefios detalles como estudios o experiencia
que puede confundir a los reclutadores, como experiencia 0 manejo de personal, 0

equivalencia de carreras profesionales.

Entrevista preliminar: esta se define como el primer contacto del postulante con la
organizacion. Espinoza. R y Tigse. S (2012) plantea que busca indagar, en la
medida de lo posible, todo aquello relacionado con el postulante, evaluar
competencias y actitudes. Busca contrastar, de forma directa, la informacién
presentada en el curriculum. Es posible realizar la entrevista de manera virtual o
presencial, sin embargo, en esta primera es casi indispensable el uso de medios
audiovisuales, con el fin de evaluar todos los puntos necesarios. En ambos casos -

presencial o virtual - se puede hacer uso de preguntas como:
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i. Abiertas: favorecen la conversacion y se utilizan para conocer al
entrevistado, explorar y recolectar informacion

ii. Cerradas: buscan esclarecer y confirmar datos o puntos de vista de la
persona entrevistada.

iii. Generales: tienen la finalidad de buscar aptitudes y son relacionadas con
materia empresarial, por lo que se utilizan en todos quienes se postulany en
diferentes puestos.

iv. Enfocadas: buscan destrezas propias del entrevistado y el puesto.

v. Provocadas: son utilizadas para buscar el trasfondo del postulante.

vi. Desempefio pasado: se busca conocer la conducta real del solicitante.

d. Seleccidn de postulantes aptos: En el presente se busca reunir de manera secuencial
ordenada los expedientes de los postulantes que pasaron por la depuracion de
curriculum y entrevista, y dejar los candidatos iddneos para el puesto requerido.
Para llegar a esta conclusion de idoneidad, es necesaria la asignacion de porcentajes

0 pesos de valuacion de acuerdo con hojas de visa, experiencia y entrevista.

En la primera etapa descrita se puede ver como interactia la oferta y la demanda del
mercado laboral, y se observa la relacién entre los puestos vacantes en las organizaciones y los
candidatos disponibles para ocupar los puestos vacantes. Segun Perea. J, (2006), el reclutamiento
de personal se define como el “conjunto de técnicas y procedimientos orientados a atraer
candidatos potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la organizacion”. Una
vez recibidas y depuradas las solicitudes enviadas, se debe elegir la fuente méas apropiada para el

reclutamiento, de acuerdo con las particularidades del puesto, asi como de la empresa.
2. Proceso de seleccion del personal
Segun Perea. J, (2006), para la seleccion del personal se requiere una persona

encargada con experiencia a fin de atender el requerimiento de manera exitosa. Ademas, el

proceso se debe dividir en cuatro etapas:
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1. La evaluacion técnica o de conocimiento: en esta etapa, se debe determinar el nivel de
conocimiento tanto tedrico, desde la parte académica académica, como practico,
relacionado con la experiencia del postulante. Esta evaluacion puede realizarse a travées de
pruebas tedricas, practicas o test de aptitud, por lo que se emplean diversas herramientas,
de acuerdo con el puesto de trabajo requerido. Estas pruebas profesionales pueden

confirmar si el candidato o candidata domina una técnica.
2. Evaluaciones psicométricas: Estas se realizan mediante la aplicacion de las diferentes
pruebas, las cuales ayudan a identificar aspectos mas profundos de los aplicantes. Dentro

de estas se pueden destacar:

Pruebas de personalidad

T o

Pruebas de inteligencia

o

Pruebas de liderazgo

e

Pruebas de aptitudes o destrezas

Estas pruebas determinan la posibilidad de una persona de desarrollar tareas y funciones al
nivel adecuado. Existen varios tipos y tendencias de pruebas, las cuales dependen del perfil
del puesto, la cultura empresarial y el presupuesto. Se pueden verificar varias capacidades

y habilidades necesarias para el puesto como:

Velocidad
Exactitud

o &

Destreza

a o

Habilidades fisicas

®

Comprensién

=h

Célculo o codificacion

3. Entrevista especializada: Esta es una etapa mas especifica y se relaciona con las areas de
trabajo particulares. A través de la observacion y de la comunicacion, se busca conocer

mas informacidn y datos relevantes del candidato y su adaptacion a un posible puesto de
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trabajo. Esta entrevista, en lo particular, es llevada a cabo por las personas encargadas del
proceso y puede ser méas de una sola entrevista, dependiendo del puesto. Se pueden hacer
uso de los mismos tipos de preguntas mencionadas en la entrevista inicial. Adicionalmente,

Espinoza. Ry Tigse. S (2012) plantea en diversos entornos como:

a. Libres: la conversacion se dirige con un fin, pero sin un guidon o preguntas
estipuladas.

b. Planificadas: Siguen un guion y un esquema de pregunta respuesta.

c. De tensién: Se intenta colocar al entrevistado en apuros durante la entrevista para
analizar la reaccion.

d. Multidisciplinarias: realizada por varios panelistas y en diversos temas para
analizar la reaccion o multitarea del entrevistado.

e. Grupales: es poco usual en este punto, sin embargo, es utilizada en ambitos en los
que se busca ver el desarrollo en un entorno de trabajo

f. De situacion: donde se analizan casos reales con multiples soluciones y se busca

conocer la creatividad del entrevistado.

Cabe aclarar que los entornos anteriores se pueden articular, dependiendo del objetivo de

la entrevista y el puesto de trabajo requerido

4. Evaluacion médica: esta se enfoca en conocer el estado de salud del postulante, tanto del
puesto de trabajo como del historico. Cabe mencionar que se debe tener especial cuidado
en ciertas legislaciones como la costarricense, ya que es posible caer en exclusion indebida
de candidatos por situaciones de salud. En la mayoria de los casos, estas evaluaciones son
realizadas por médicos de empresa o especializados en la rama que se considera mas

vulnerable en el centro de trabajo.

5. Contratacion: se define como el acto de formalizar la relacion entre la empresa y el
trabajador. Se realiza en apego a la ley, estipulando las obligaciones de las partes y
definiendo el alcance de la relacién, en tiempos y derechos. Debe ser llevada a cabo por el

apoderado de la empresa - 0 por quien este delegue -y la persona fisica contratada.



48

6. Induccion: Aunque en diversos textos no lo contemplan dentro del proceso de atraccion,
reclutamiento o seleccion del personal, Espinoza. Ry Tigse. S (2012) lo mencionan dentro
del &mbito de seleccion. Es descartado del presente estudio, pues aqui se priorizan temas

de retencidn de personal y tendencias.

Esta etapa busca informar al personal de nuevo ingreso sobre la estructura organizacional,
las politicas institucionales, los aspectos de relaciones entre departamentos y demés necesidades
de primer ingreso. Tiene como objetivo facilitar y aligerar el proceso de adaptacion al puesto de
trabajo, su jefatura y la empresa, y disminuir el tiempo de acomodo o integracion del personal.

Puede ser llevado a cabo por diversas formas o sistemas. Espinoza. Ry Tigse. S (2012), destacan:

- Formales: llevan un orden especifico y se dirigen a todo el personal de nuevo ingreso.
- Informales: son més libres y se utilizan en la adaptacidn de una persona a un departamento

especifico. Comprende pasantias o inducciones en diversos puestos de la dependencia.

Estos programas se pueden mezclar o complementar dependiendo de las necesidades del

puesto de trabajo, el perfil de la persona o la cultura organizacional.

Il.  Gestion del talento humano
Posterior al proceso de atraccion y seleccion, viene el reto de gestionar y retener el personal,
para lo cual se definen varios métodos y tipo de manejo de personal. En primera instancia, los
trabajadores de una organizacion eran concebidos como un recurso, por lo cual debian ser

administrados, porque los departamentos encargados se conocian como recursos humanos.

En la actualidad, se tiene presente que son las personas y su gestion la que imprimen el
éxito en la organizacion. Por lo tanto, el personal humano paso6 a tomar gran relevanciay ser tratado
como quienes suplen el conocimiento, las habilidades; presentan capacidades, inteligencia,
experiencia e innovacion. De esta forma, comienza a resultar apropiado dejar atras el término

“recurso” y cambiarlo por “talento”
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Para efectos del presente trabajo, es imprescindible definir el talento humano. Gonzalez.
A, (2013) lo definen como “no solo al esfuerzo o a la actividad humana, sino también a otros
factores como son la motivacion, actitudes, habilidades, experiencias, intereses vocacionales,
aptitudes, potenciales, salud. etc.”. Es importante resaltar las actitudes, experiencia, aptitudes y se
podria agregar la innovacion e iniciativa, ya que, en este trabajo de investigacion, se explorara la

controversia al comparar las habilidades del ser humano con las de la inteligencia artificial.

En este contraste, Ivancevich. J, (2000) define la gestion del talento humano como el
conjunto de normas, politicas y técnicas sistematicas que permiten una efectiva y eficiente
utilizacion de los recursos disponibles de una entidad, con el fin de alcanzar sus objetivos mediante
los mecanismos de planificacion, organizacion, direccion, coordinacion y control, como elementos
bésicos de todo proceso administrativo. Se determina que la gestion son las actividades integrales

que permiten orientar a la empresa para asi generar los resultados esperados.

El objetivo primordial del proceso de gestion del Talento Humano es lograr que los
colaboradores realicen las funciones que ayuden a las empresas a cumplir con sus objetivos y
generar resultados. Siempre se debe procurar que el colaborador se sienta a gusto en su puesto de
trabajo, con el fin de que realice sus tareas de manera satisfactoria. Desde esta perspectiva, en
términos globales, la gestion del talento involucra todo el proceso de las personas dentro de una
empresa, desde el reclutamiento, hasta la retencién y - por qué no - la desestimacion de un
colaborador. Morales. C (2018), define, dentro de la gestion, los siguientes procesos:

1. Reclutamiento y seleccion: Como se defini6 en el apartado anterior, son los encargados de
este primer paso dentro de la organizacion, desde la publicacion, la atraccion, escogencia

e induccion de los nuevos colaboradores.

2. Disefio de puestos y evaluacién del desempefio: Encargados de definir, en conjunto con las
personas coordinadoras y encargadas del area, las funciones especificas que desempefia
cada colaborador. Esta ligado a la primera etapa de la seleccion, sin embargo, en este se

define las metas, indicadores de desempefio y metas que deben cumplir cada persona.
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Estas métricas pueden ser definidas desde cero, o bien, bajo estandares de la industria o
histdricos de produccion. Es importante en esta etapa definir los parametros y objetivos
utilizando la metodologia de objetivos SMART, por sus siglas en inglés, que se definen

como:

a. Especificos: se refiere a que las metas propuestas deben ser especificas y no divagar
sobre intangibles o deseables. Se deben tener metas claras para los colaboradores
para evitar los sesgos de interpretacion.

b. Medibles: los resultados deben ser cuantificables de algin modo, ya se por
métricas, parametros, sistemas o bien encuestas de satisfaccion que logren dar un

valor a esta meta

c. Alcanzables: los objetivos y sus valores deben ser alcanzables por los
colaboradores, ya que, si se proponen metas imposibles o dificiles de alcanzar,
resultara en una desmotivacion o en una pérdida de pertenencia de los equipos de

trabajo.

d. Realistas: las metas deben estar planteadas en términos y posibilidades realistas
para el equipo de trabajo, de forma que generen la satisfaccion y la automotivacion
del personal, asi como la union de fuerzas y colaboracion interdepartamental para

lograr objetivos comunes.

e. Tiempo: los objetivos deben tener un tiempo particular, ya que metas abiertas
carecen de sentido y evitan ser alcanzadas. Ademas, se motiva al personal a

realizarlos en una carrera contra el tiempo, lo cual genera automotivacion.
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En este proceso de puestos y evaluacion es donde se realiza, normalmente, la
retroalimentacion del personal, por lo que debe ser llevado a cabo por personas con
experiencia en el manejo de personal y lideres de equipo, asi como especialistas en manejo
de conflictos.

Una buena evaluacion del desemperio, que sea planeada, coordinada, y desarrollada, genera
beneficios de corto, mediano y largo plazo. Estas constituyen un medio para localizar
problemas de supervision de personal, integracion de los empleados a la organizacion,

ademas proporciona las herramientas para un sistema de premio y desarrollo.

Se debe recalcar que, segun Chiavenato. | (2011), una de las partes mas relevantes durante
esta evaluacion es la entrevista, la cual permite determinar las fortalezas del trabajador y
del supervisor, asi como sus debilidades, y las acciones por tomar en cuenta para

aprovechar las oportunidades de mejora.

Compensacion: este proceso es de vital importancia para la retencion de personal, ya que
es donde radican las compensaciones econdmicas y emocionales. Dentro de este rubro, se

pueden definir tres subdepartamentos como son:

a. Remuneraciones: incluye planillas y los que se reportan a diario. Es el fin
primordial del trabajo.

b. Programa de incentivos: Son los encargados de revisar las métricas alcanzadas y
verificar el logro de metas, asi como de derivar los pagos o incentivos adicionales

al salario ordinario.

c. Beneficios y servicios: este Gltimo es de los mas nuevos en el departamento, ya que
hace algunos afios, Unicamente se veia el salario como el fin Gnico.Esta perspectiva
se ha modificado, de forma que los colaboradores buscan beneficios emocionales

y/o salario emocional. Dentro de los mas comunes son:
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i. Seguro médico

ii. Dias libres

iii. Viajes al exterior para capacitacion

iv. Subsidios (combustible, alquiler, energia, entre otros)
v. Alimentacion

vi. Dispersion

Estos beneficios pueden gestionarse tanto dentro del emplazamiento de la empresa como

fuera de ella.

Desarrollo: no solo el desarrollo de las capacidades de las personas, sino también la
identidad de cada colaborador con los valores de las organizaciones. Se puede dividir en:

a. Capacitacion: Esta puede dividirse en dos aristas:
i. Habilidades técnicas: donde se imparte y se desarrolla el conocimiento

necesario para tareas especificas de un puesto.

ii. Habilidades blandas: abarcan elementos como aptitudes de los
colaboradores para un mejor desempefio dentro de la organizacion y

relaciones interpersonales con los demés trabajadores.

b. Desarrollo organizacional: Este desarrollo, aunque muchas veces es desapercibido
o nulo en algunas empresas, es de suma importancia para un buen desempefio y
logro de objetivos institucionales, en este desarrollo se puede abarcar temas como:

i. Misidny vision: como se ve la empresa en el corto y mediano plazo, codmo
impacta el trabajo de cada colaborador y en qué contribuye cada miembro

en la concesion de estos.

ii. Valores institucionales: define como son o deben ser cada una de las
personas dentro de la organizacién, ejemplo: buen servicio al cliente,

eficiencia, transparencia, entre otros.
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iii. Trabajo en equipo: busca relaciones de interdependencia que se generan
para alcanzar un bien comdn. Estas son, en muchas ocasiones, dificiles de
generar, ya que el trabajo suele concebirse como un proceso aislado. Por lo

tanto, es de suma importancia fortalecer este punto.

iv. Comunicacion empresarial: es fundamental para conocer el estado actual de
la organizacion, los logros alcanzados y la ruta a seguir en el corto plazo.
En lo particular, debe venir desde la administracion superior por temas de

credibilidad y transparencia.

5. Relaciones laborales: habitualmente, este departamento es visualizacién como el que aplica
las sanciones disciplinarias dentro de una organizacion, sin embargo, tiene a su cargo varias

tareas indispensables para el desarrollo y desempefio del talento humano, como son:

a. Negociacion Colectiva: participan activamente en las negociaciones de partes como
patronales, sindicatos y asociaciones, para establecer acuerdos colectivos de los

trabajadores.

b. Resolucion de Conflictos: funge como mediador y, en algunas ocasiones, como
centro de conciliacion en disputas laborales, tanto entre empleados del mismo

rango, como de relaciones obrero-patronales.

c. Atencion de denuncias: son los encargados de recepcion, tratamiento y manejo de
las denuncias aportadas, como por ejemplo de acoso laboral, acoso sexual,

relaciones impropias, entre otras.

d. Cumplimiento legal: asegura que la empresay sus colaboradores cumplan con todas

las leyes laborales y regulaciones nacionales y acogidas vigentes.
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e. Politicas y procedimientos: lidera y en conjunto con los demas procesos del
departamento de talento humano, desarrolla e implementa politicas de Recursos

Humanos que promuevan un ambiente de trabajo positivo.

6. Salud y seguridad ocupacional: Este accionar en ocasiones se realiza de manera hibrida
entre algunas dependencias, tanto de talento humano, como de prevencionistas, en las areas

técnicas, asi como los médicos de empresa. Tienen a cargo:

a. Condiciones laborales: son factores ambientales como ruido, temperatura, riesgos,
estres, peligrosidad, agentes sociales, entre otros. Ademas, se encargan de la gestion
en la atencion de cualquier inconveniente y seguimiento que se derive de este

monitoreo.

b. Salud fisica: Se enfoca en el bienestar fisico de los empleados, desde la ergonomia
en sus puestos de trabajo, iluminacion, pausas activas, habilitacion de espacios y
talleres de refrescamiento y cualquier otra labor que contribuya a la salud fisica de
los trabajadores. Esta es de suma importancia, ya que mejora el estado de animo de
los colaboradores, previene incapacidades y aumenta la eficiencia de procesos

productivos.

c. Salud mental: Adicionalmente, se debe encargar de evaluar y gestionar la salud
mental del talento humano, con monitoreo constante, test, talleres de auto analisis.
Aunado a lo anterior da soporte con ayuda psicologica, herramientas de aplicacion
personal y, de ser necesario, espacios en los que se pueda canalizar el estrés que se
genera en muchos puestos de trabajo.

Esta atencidn tiene que ser muy relevante, sobre todo en puestos de mandos medios
o trabajos de oficina, ya que el estrés fue categorizado como una nueva pandemia

y como el causante muchos dafios colaterales a la salud de los trabajadores.
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Monitoreo: este proceso debe ser llevado a cabo por la gerencia de Recursos Humanos y
la administracion superior, quienes, mediante bases de datos, sistemas de informacion

gerencial y otras herramientas, realizan monitoreo global de la organizacion.

Esta fase es de suma relevancia, con el objetivo de verificar parametros histdricos de
comportamiento, adelantarse a tendencias del mercado y mantener la estabilidad laboral.
Adicionalmente y recalcando la frase “los empleados no renuncian a las empresas,
renuncian a sus jefaturas”, toma ain mas relevancia en esta etapa, ya que las gerencias
deben estar constantemente monitoreando el indice de satisfaccion laboral de los

empleados.

Adicionalmente recalca sobre los siguientes conceptos, indispensables dentro de la gestion

del talento humano:

1.

2.

Desempefio laboral: Chiavenato. | (2011) demarca el desempefio de los empleados como
la piedra angular para desarrollar la efectividad y el éxito de una organizacion. Por lo tanto,
existe un constante interés de parte de las empresas por mejorar los resultados obtenidos

por los trabajadores. Para ello se debe estudiar:

a. Requisitos de desempefio: segun Rimsky. M (2005) para el desarrollo de un
colaborador es necesario cuatro pilares:
i. Capacitacion
ii. Autorizacion
iii. Deseoy motivacion

iv. Saber lo que hay que hacer

Actitudes personales y profesionales: Chiavenato. I, (2011) las define como las formas que
cada persona tiene de reaccionar ante cualquier situacion. Son muy numerosas, Sin
embargo, son las formas comunes y uniformes las que revelan una actitud determinada.

Representa un conjunto de ideas, valores y creencias que definen a cada persona.
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Las organizaciones cuentan con programas de desarrollo de personal, que permitan
transmitir la cultura de la empresa a través de los valores, ideas creencias y opiniones.

Dentro de estos es importante considerar:

a. Integracion: corresponde al proceso de cada trabajador al adaptarse a su entorno de
trabajo. Esta medicion es fundamental para ayudar a las empresas al prondstico de
sus necesidades futuras, el reclutamiento y seleccion de candidatos y la induccion
de los empleados de nuevo ingreso.

b. Responsabilidad: especificamente la del trabajador, es la que define la
determinacion sobre su labor, el equipo utilizado, las relaciones interpersonales, la

aplicacion de conocimiento y habilidades.

c. Actitud: Aquino (2004) la define como la perspectiva hacia un determinado
objetivo empresarial y la forma de decir y hacer las cosas eficientes en funcién de
la optimizacién de su trabajo. Se puede definir como la motivacion social que

predispone la accion de un individuo.

d. Aptitud: se refiere mas a las capacidades fisicas, mentales o0 morales para realizar

una determinada labor.

e. Incentivos: El pago remunerado, o como se ha mencionado, emocional, que ofrecen
ventajas otorgadas por empresas. Estos mejoran las condiciones de trabajo y

generan una ventaja competitiva sobre el mercado

3. Mejora Continua: este concepto es fundamental y esencial que sea llevado a cabo por las
organizaciones. Se basa en la evaluacién continua de todos los aspectos que conforman el
universo de la gestion del talento para un desarrollo competitivo. Este abarca las siguientes

etapas:
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a. Planificar: se debe tener una planeacion para saber donde estd y a donde se desea
llegar con el talento humano, con el fin de introducir los cambios necesarios en el
proceso previamente disefiado. Es posible disefiarlo de acuerdo con las siguientes
preguntas:

e ;Quién lleva a cabo la mejora?
e ,Como se lleva a cabo?
e ;Cuando o cuanto se lleva a cabo?

e ;Qué se necesita?

b. Ejecutar: en esta fase se debe poner en préactica el proceso de planeacion. Durante
esta se debe tener presente la medicion de los resultados en cada paso. Para realizar
este de manera 6ptima y objetiva se debe contar con sistema de informacion, que
permita medir tiempo, calidades y cualidades del proceso, debe tener cobertura
integral, con el fin de facilitar tanto la obtencién de indicadores globales e

individuales.

c. Evaluar: utilizando la etapa de ejecucién y medicion, se busca constantemente las

desviaciones en los resultados deseados y evaluacion las causas y soluciones.

d. Mejorar: es considerado el objetivo primordial del proceso, ya que se define la
planeacion (A donde se desea llegar), se mide los resultados obtenidos del proceso
de cambio (Una fotografia actual), se evaldan los procesos (analisis de posibles

desviaciones) y se mejora el proceso para llegar al objetivo de la organizacion.

Este concepto de mejora continua es necesario dentro de todo el proceso de gestion del
personal, con el fin de esta evaluando qué y como se retiene y crece el personal de la
organizacion, lo cual permite convertir a la empresa en un nicho de invencién e innovacién

de parte de los colaboradores.
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4. Motivacion: Segun Luna. A, (2008), la motivacion es un término genérico que se aplica a
una amplia serie de impulsos, deseos necesidades, anhelos y fuerzas similares, o sea, es el
proceso constante para estimular a los empleados con la finalidad de que realicen las
labores asignadas de la mejor manera posible. Las caracteristicas de la motivacion que se

deben tomar en cuenta son:

a. Esta orientada a los objetivos.

b. Esun proceso continuo.

c. Puede ser positiva o0 negativa.

d. Puede considerarse en su totalidad, no en la comida a destajo.

e. Puede ser monetaria 0 no monetaria.

f. Esun fendmeno psicoldgico que convierte las habilidades en rendimiento.

La motivacion de los colaboradores logra estima por el trabajo, compromiso con la
organizacion, pertinencia empresarial, y transmite a sus colegas y clientes. Ademas, origina
esfuerzos positivos y crea probabilidades de alcanzar las metas personales, profesionales y
por ende las empresariales. Este tema en particular es de mucha relevancia, ya que puede
aumentar hasta en un 40% la eficiencia y productividad del equipo de trabajo. Para

mantener la motivacion, se recomienda:

a. Mantener una comunicacion asertiva y transparente.

b. Promover sentimientos de pertenencia, tanto al trabajo como a la empresa.
c. Recompensar la creatividad.

d. Retroalimentacion.

e. Equilibrio trabajo y descanso.
I11. Tendencias Laborales
Ahora bien, en las tendencias y por ende las movilidades dentro del mercado laboral,

existen diversas teorias y se abordan de diversas maneras, sin embargo, al ser un estudio basado

en la tecnologia, nos enfocaremos en conocer el impacto que tendran las nuevas tecnologias, sobre
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estas nuevas tendencias en el mercado laboral, por lo que se busca indagar mas a profundidad en

los siguientes temas.

1. Digitalizacién en las empresas: Segun Nwankpa. J y Roumani. Y, (2016), las empresas
estan adoptando con mayor rapidez diversas innovaciones, como analisis, Big Data, nube,
redes sociales y plataformas maoviles con la finalidad de construir estrategias comerciales
digitales competitivas, lo cual contrasta con lo mencionado por Magro et al. (2014) quien
indica que la transformacion digital esta en un ritmo acelerado en el &mbito corporativo
donde las empresas de nueva generacion, mas digitales, agiles y veloces, estan
ganando terreno a empresas consolidadas que intuyen un futuro incierto y que estan

inmersas en un proceso de digitalizacion.

Por lo que es imprescindible indicar que la digitalizacién se puede definir como el proceso
de convertir o codificar datos e informacion y por ende la digitalizacion empresarial
corresponde al proceso donde las corporaciones, realizan la transformar los procesos
tradicionales y fisicos en digitales, desde la parte productiva, analisis de datos, y generacion

de resultados.

Es importante mencionar lo resaltado por Magro et al., (2014), quien indica que la
digitalizacion empresarial es un proceso de transformacion profunda, que requiere cambio
en actitud y una alta adaptacién al cambio, tanto de la corporacion como de sus
colaboradores. Aunado a lo anterior Mufioz. A, (2017), menciona que la digitalizacién no
sOlo estad ligada a la tecnologia sino a la inversion en talento y a un cambio cultural
empresarial y social de gran entidad. Lo cual en contraste con la plataforma secapital se
visualiza la digitalizacion empresarial como un desarrollo imprescindible, tanto para las

grandes compafiias como para las PYMES.

Por lo que en conclusion los procesos de digitalizacion se pueden decir que la
transformacion digital de las empresas termina siendo un reto necesario que impacta todos

los &mbitos de una empresa.
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2. Transformacion digital: la digitalizacion empresarial se puede ver como la finalidad del
proceso de transformacion digital, la cual esta ligada a las tecnologias digitales y el cambio
en las empresas en la digitalizacion de servicios y productos, agilizar procesos, reducir

costos, mayor flexibilidad, mejor respuesta al cliente, con el minimo recurso.

Por tal motivo, Slotnisky. D, (2016) plantea que la transformacién digital, se enfoca en el
proceso por el cual se aprovechan las soluciones digitales para trabajar de manera méas
eficiente, aprovechando los datos obtenidos, de diversas fuentes, realizando un analisis
profundo y convertirlos en conocimiento. No se trata Unicamente de implementar
soluciones tecnologicas, sino de pensar en claves o estrategias digitales, que permitan
optimizar procesos, acciones y resultados, sin perder la identidad empresarial que los ha
Ilevado durante el tiempo.

Esta transformacion se destaca aun mas en las empresas surgidas antes de la era digital,
donde debe reformular y reestructurar los procesos, para asi evitar aplicar sistemas
obsoletos. Cabe aclarar que la transformacion digital no depende del tamafio de la empresa,
sino de la necesidad de las organizaciones que deseen competir en el mercado, ya que como
se ha mencionado, estas herramientas pasan de ser una necesidad a una ventaja competitiva

en todos los habitos empresariales.

Es un proceso que conlleva mucho liderazgo y visién empresarial para evitar la aplicacion
de sistemas que no se adapten a la corporacion, valores empresariales 0 que daria al traste
con varios factores propios de la organizacion que a la larga son el diferenciador de muchas

empresas.

3. Herramientas digitales: para poder entender mejor los procesos de digitalizaciéon e
inteligencia artificial se debe mencionar las herramientas tecnoldgicas y digitales mas

importantes entre las que destaca:

a. Cloud computing: este se puede ver como los sistemas y equipos tecnologicos con

capacidad de proceso y almacenaje de datos, ubicados en un “datacenter” que



61

permite a los usuarios acceder a las aplicaciones y servicios a través del internet
(nube). Facilita la capacidad de almacenamiento, la ciberseguridad, analisis de

datos, disminucion del consumo de energia, entre otros.

Big Data: segun lo indicado por Pérez. M, (2015) es un conjunto masivo de datos,
los cuales superan la capacidad de un software habitual, para su captura, gestion y
procesado, en tiempo razonable. Busca realizar la captura, almacenamiento,
busqueda, andlisis y visualizacion de grandes volumenes de datos con las técnicas
de andlisis de informacion mas efectivas y avanzadas para extraer de modo 6ptimo

el conocimiento contenido en los datos.

Este conjunto de datos es caracterizado por las llamadas cuatro “V” del Big Data:

volumen, velocidad, variedad y valor.

Roboética Cognitiva: segin Balich, 2017, es un término referente a la tecnologia
basada en la interaccién robot y humanos, donde se combinan la robdtica,
inteligencia artificial, mecatronica, psicologia, biologia, ciencia de datos,
electronica, mecanica, quimica, entre otras, La cual busca crear interaccion
hombre-méaquina que apunten a una usabilidad natural que incluya la utilizacion de

emociones en dicha interaccion.

Esta tecnologia se basa en los modelos cognitivos que rigen la inteligencia humana
y se inspira en la cognicion animal. Los robots cognitivos deben ser capaces de:
i. Percibir
ii. Asignar la atencion
iii. Anticipar
iv. Planificar
v. Razonar sobre otros agentes
vi. Razonar sobre sus propios estados mentales
vii. Moverse en el mundo fisico

viii. Interactuar de forma segura con objetos
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Internet de las cosas: también conocida como IOT, por sus siglas en inglés, en el
articulo Deloitte (2018) menciona que se trata de: “Un conjunto de tecnologias y
aplicaciones que equipan dispositivos y ubicaciones para generar todo tipo de
informacidn, y para conectar estos dispositivos y ubicaciones para analisis de datos

instantaneos e, idealmente, "inteligentes".

Por lo que se puede inferir que se trata de una red de dispositivos fisicos y objetos
que estan conectados a través de sensores, software, redes wifi, otras
tecnologias. Estos dispositivos pueden comunicarse entre si, con la nube, y son

capaces de recopilar y compartir datos

Pueden ser utilizadas en: sistemas de alerta en vehiculos y conduccion autonoma,
electrodomésticos por economia o0 necesidad, localizacién de mascotas, domotica,

automatizacion de plantas, gestion de personal, entre muchos otros.

5G: representa la quinta generacion de tecnologia inalambrica con un servicio de
red mas rapida, una latencia muy baja y una capacidad de transportar cantidades
masivas de conexiones simultaneamente. La tecnologia se basa en:
i. Banda ancha movil mejorada
ii. Internet de las Cosas
iii. Control de la mision critica tiempos de reaccién en un milisegundo

iv. Acceso inalambrico fijo

Inteligencia Artificial: como parte medular del presente estudio se debe definir la
inteligencia artificial y se considera segin Valbuena (2021) como ‘“una
subdisciplina de las Ciencias Computacionales y las Neurociencias Cognitivas, que
estudia las posibilidades de creacion de maquinas con la capacidad de pensar
basadas en modelos bioma tematicos que le permitan ejecutar las mismas labores
que los humanos, es decir, que sean maquinas inteligentes capaces de percibir,

razonar y actuar en consecuencia segun los estimulos captados desde su entorno.
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Segun Adamssen (2020) estas tareas las realiza combinando grandes cantidades de

datos adquiridos de las experiencias de humano, junto con un procesamiento rapido

e iterativo, y algoritmos inteligentes, lo que permite que el software aprenda

automaticamente de caracteristicas de los datos.

La inteligencia artificial se puede clasificar de varias formas, dependiendo de la

manera de aprendizaje, capacidad de accion, funcionalidad, estructura y capacidad

de procesamiento, nivel de complejidad y otros. Dentro de los principales tipos de

inteligencia artificial se pueden mencionar:

IA simbdlica: utiliza la I6gica de algoritmos y las reglas predeterminadas,

ingresados al codigo fuente para tomar decisiones.

Redes neuronales artificiales: se utilizan los algoritmos basados en el
sistema nervioso central de los animales, imitando diversos caminos o
decisiones ante un posible problema o incognita, por lo que se disefian para

reconocer patrones.

Deep learning o aprendizaje profundo: utiliza redes neuronales de multiples

capas para ejecutar analisis correlacional de datos.

Robdtica: Son los objetos fisicos que utilizan la inteligencia artificial para
que las maquinas realicen tareas de forma autonoma, realizan aprendizaje
de experiencias pasadas, adoptan nuevas soluciones y se adaptan al entorno

y los usuarios.

Maquinas reactivas: este tipo son algoritmos programados para reaccionar
a estimulos basados en reglas. Su particularidad es que no tiene memoria y

no aprenden nuevos datos.
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vi. Generativa: son basados en modelos fundacionales, con el objetivo de
realizar diversas tareas a la vez, como resimenes, preguntas, respuestas,

analisis de datos, estadisticas y clasificacion de la informacion.

Conforme se desarrolle la implementacién, de esa manera iran surgiendo nuevas
necesidades, por lo que podrian surgir nuevas fuentes o tipo de aplicaciones en la

inteligencia artificial.

Impacto de la transformacion digital en las empresas: el proceso en las empresas tiene un
impacto desde un punto de vista operativo, comercial y competitivo. Con este lo que se
busca es agregar valor a las cadenas de produccion, y como consecuencia cambiara el

concepto de fuerza laboral.

Ademas, la transformacion digital tiene un impacto debido a que, a través del internet, la
conectividad, la movilidad, la digitalizacion del medio de comunicacion, las redes sociales,

genera desarrollo e interaccion de redes de profesionales.

Transformacién digital en el entorno laboral: es importante tener en cuenta que la
digitalizacion tendrd un impacto sustancial en la mejora del rendimiento empresarial y se
considera uno de los objetivos mas cruciales de las organizaciones y esta basada en la

gestion propiamente del talento.

Desde las perspectivas de Gutiérrez y Prieto (2021) la transformacion digital abarca una
cuestion de vision, estrategia, cultura organizativa y redisefio de procesos, estando
vinculado directamente con las personas que forman parte de la organizacion, conocido
estos como el talento humano. Por lo que es de suma importancia el papel que juega el

talento humano dentro de este proceso:
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a. EIl Talento Humano como agente de Cambio: Becerra, M. y Mastrini, G. (2017) el
disefio e implementacion de estrategias de deteccion, atraccion y retencion de
talento ha cambiado con la digitalizacion, ya que los procesos se centran en generar
una mayor fidelizacién e identificacion de los colaboradores, hacia las empresas.

Esto es confirmado por Niubdé. T (2016), al indicar que la era digital esta
provocando que aparezcan nuevas necesidades en el mercado y que el perfil de los
puestos de trabajo cambie, trayendo consigo nuevos roles y disefios organizativos.

El origen del cambio debe ser impulsado por los gerentes y CEO de empresas, y ser
gestionada desde Talento Humano, como origen de los nuevos talentos y poseedor
de los procesos de gestion del cambio, por lo que es el llamado a ser agente de

negocio y facilitador de esta etapa.

b. Talento Humano y cultura digital: En este sentido Becerra, M. y Mastrini, G.
(2017). resalta la dimension de las personas en las transformaciones digitales, las
cuales han surgido como la llave del cambios, otorgandoles la oportunidad de

participar en este nuevo entorno.

Esta cultura parte de una base operativa en donde los lideres de las empresas
fomentan el cambio y empoderan a los colaboradores a asumir la responsabilidad
y sentido de pertenencia hacia el proceso de transformacién, brindandoles las

herramientas y los incentivos necesarios para su ejecucion.

6. Retos de la Transformacion digital: durante el proceso transformacién digital como un

proceso disruptivo dindmico, por lo que genera grandes retos como:

a. El ritmo de adopcion de la transformacion y esta dependera de la cultura

organizacion y el proceso de cambio

b. Redefinicion del talento, tanto el existente como de los nuevos perfiles
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Garantizar la productividad y el bienestar organizacional, crear y mantener el

sentido de comunidad y pertenencia.

Adecuacion del entorno regulatorio, en el cual ser regulen tanto normas de empleo

y retribucion.

Capacitacion digital, debido a la alta demanda en tan corto tiempo de este tipo de

talentos, donde se involucran actores como gobierno, industria y educacion

7. Beneficios de la transformacion: En el &mbito empresarial tienen ventaja los profesionales

y las organizaciones que han integrado mejor ambos mundos hasta convertirlos en uno

solo. Esta transformacion digital puede traer multiples beneficios como:

o o

- ® o O

Mayor competitividad.

Aumento de beneficios financieros

Mejora en la calidad de vida del capital humano

Mejor oferta para los clientes a través de personalizacion
Mejor rendimiento

Reducir el costo de la cadena de produccién
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CAPITULO 111

El marco Metodoldgico

La presente investigacion indaga sobre las tendencias y aplicaciones de la Inteligencia
Artificial en las etapas de reclutamiento, gestion del talento humano y movilidad laboral enfocadas
para la Gerencia o encargados de Recursos Humanos. Este marco metodologico establece la ruta
para investigar sobre esta tecnologia en tendencia, en las tres ramas antes mencionadas. El objetivo
principal de este apartado es proporcionar las bases de investigacion de las nuevas tendencias,

aplicaciones reales y los retos por enfrentar, a raiz de la implementacion de este tipo de tecnologias.

La base metodoldgica esta sustentada en estudios e investigaciones relacionados con el
tema tanto de talento humano, como de inteligencia artificial, asi como temas relacionadas a
entrevistas de expertos, donde destacan las fuentes relevantes como Cohen, Manion y Morrison
(2018), Hernandez Sampieri, Fernandez Collado y Baptista Lucio (2014),

I. Enfoque de investigacion

Este proyecto de investigacion se llevara a cabo con un enfoque cualitativo. Este ultimo
ofrece técnicas especializadas para obtener respuestas a fondo acerca de lo que las personas
piensan y sienten. Este tipo de investigacion es de indole interpretativa y se realiza con grupos
pequefios de personas cuya participacion es activa durante todo el proceso investigativo y tienen

como meta la transformacion de la realidad (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).

Este estudio es cualitativo, puesto que se recopila, analiza e interpreta el criterio de expertos
en materia laboral, bajo la figura de especialistas desde la perspectiva propia de cada uno de los

participantes. Ademas, se podra evaluar los siguientes aspectos:

a) Las tendencias y herramientas de inteligencia artificial para el proceso de reclutamiento y

seleccion del talento humano.
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b) Las posibilidades de aplicacion de la inteligencia artificial para la gestion del talento
humano, asi como el desarrollo profesional.

c) Las tendencias laborales, a causa del uso de nuevas tecnologias y de la inteligencia
artificial.

Il.  Disefio de investigacion

Este estudio es de tipo no experimental, transversal exploratorio. Los estudios
transversales constituyen un tipo de investigacion que estudia las variables en determinado
momento, en un lapso particular. Por su parte, los estudios exploratorios tienen como propdsito
familiarizar al investigador con determinada situacién del area problema por investigar,
particularmente, en areas o respecto a fendmenos sobre los cuales no existe suficiente

conocimiento (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).

Esta investigacion es no experimental transversal, ya que se analizan los alcances de la
inteligencia artificial en temas de reclutamiento, gestion del talento humano y tendencias
laborales en el afio 2024. Ademas, este es un trabajo exploratorio, debido a la misma naturaleza
incipiente de las tecnologias de 1A y puesto que los estudios a la fecha sobre sus alcances son
muy generales y su aplicacién a los Recursos Humanos es una rama que poco se ha estudiado a

nivel nacional e internacional, por lo que resulta sumamente novedoso.

I11.  Poblacion y muestra

La poblacion se podria definir como el universo de individuos o elementos que se desea
investigar, los cuales expresan determinada caracteristica susceptible de ser estudiada. Puede
estar constituida por personas, animales, registros médicos, los nacimientos, las muestras de
laboratorio, los accidentes viales, entre otros (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014). La
muestra es un subgrupo de la poblacién de interés sobre el cual se recolectaran datos, la cual debe

definirse y delimitarse de antemano con precision.
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Es importante resaltar que dado lo novedoso del presente documento, aunado a que es un

tema de reciente data de explotacidn a nivel comercial, asi como de que es un estudio altamente

descriptivo, no se pretende que la muestra sea completamente representativa y/o exhaustiva del

fendmeno. La finalidad buscada es la expertiz de los participantes conocer el criterio de personal

experto, tanto en la materia de talento humano como destacad en conocimiento de inteligencia

artificial.

En este estudio, la muestra fue elegida por un muestreo no probabilistico, segin un criterio

de expertos. Esta compuesta por tres profesionales con amplia experiencia y conocimiento en las

materias de reclutamiento, atraccion y seleccién de personal, gestion del talento humano y

tendencias laborales. Su perfil se se detalla a continuacion:

2)

b)

Una persona profesional con més de 5 afios de experiencia en el &mbito de reclutamiento
y seleccion. Actualmente labora en labora en una empresa de tecnologia en Costa Rica,
dedicada a la manufactura de implementos médicos y tecnoldgicos de diversas empresas a
nivel mundial. Cabe indicar que dicha empresa se esta especializando en la automatizacion

de procesos productivos por medio de la inteligencia artificial.

Una persona especialista en la gestion del talento humano, quien ha llevado a cargo la
implementacion de gestién y metas del desempefio en una distinguida empresa de
distribucion eléctrica costarricense. Posee amplio recorrido en temas de talento humano,
ademas el bagaje y experiencia de la gestion de mas de 2.000 planes de desempefio a nivel

de la organizacion.

Una persona de formacion en derecho, especialidad en derecho laboral y gestion del
talento, es socio de una de las firmas laborales méas reconocidas de Costa Rica. Es
responsable de la planificacion e implementacion de herramientas novedosas de coleccién,
notificacidn y gestion de informacion y consultas laborales, ademas de realizar pruebas de

tecnologias beta en la firma de abogados de nuevas tecnologias de inteligencia artificial.
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IVV. Fuentes de la informacioén

Las fuentes de informacion se definen como todos aquellos materiales y recursos
utilizados para recopilar informacion en una investigacion cientifica, con un fin especifico
(Cohen, Manion y Morrison, 2018)

1. Fuentes primarias

Segun Hernandez Sampieri, Ferndndez Collado y Baptista Lucio (2014), las
fuentes primarias son aquellas de las cuales se obtiene informacion por medio del
contacto directo con el sujeto de estudio, a través de técnicas como son la entrevista,
la observacion y el cuestionario, entre otras. Para el presente estudio, las fuentes
primarias son los tres profesionales expertos mencionados en el apartado anterior, a
quienes se entrevistara para obtener resultados acerca de las aplicaciones de la 1A en
reclutamiento y seleccion del personal, gestion del talento y tendencias del mercado

laboral.

2. Fuentes secundarias

Por otra parte, Hernandez Sampieri, Fernandez Collado y Baptista Lucio
(2014), definen las fuentes secundarias como aquellas en que se recaba informacion
primaria, ya sintetizada y reorganizada, por ejemplo, la historia clinica, el expediente
académico del estudiante, las estadisticas de morbilidad y mortalidad, datos de un
censo, entre otros. En este caso, como fuentes secundarias se utilizaran fuentes y
revisiones bibliograficas de tesis y articulos de investigacion, en las que se ha rastreado

el impacto de la inteligencia artificial en el entorno de recursos humanos.
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V. Cuadro de Variables
Tabla 1
Cuadro de unidades de analisis

Obijetivo especifico

Retos del reclutamiento
Aplicaciones de Criterios de evaluacion en
software que utilizan reclutamiento
1. Determinar las .
algoritmos de
tendencias  en - . A . .
inteligencia artificial Herramientas para la gestion de
herramientas de . L Entrevista
para realizar tareasprocesos de contratacion
inteligencia ) semiestructurada
Herramientas que  normalmente
artificial para el . . . L
de requieren toma deManejo la inclusion y la
proceso de. . . .. L Revision bibliogréfica
inteligencia decisiones odiversidad en el proceso de
reclutamiento de . ., .,
artificial intervencion contratacion
personal.
humana.
Proceso de reclutamiento y
herramientas |A
Aplicacién de IA en RRHH
2. Establecer  las Procesos donde se
aplicaciones de la implementa laGestion del talento humano
o Aplicaciones =~ . o .
inteligencia artificial para .. Inteligencia mediante aplicaciones 1A Entrevista
- - en  gestion = . .
optimizar la gestion del Artificial para la semiestructurada
talento  con L . B
talento humano y el _automatizacion  de Gestion  del desempefio
) inteligencia . . ) L
desarrollo profesional actividades y mejoramediante 1A Revision bibliogréafica
artificial o
dentro de las la eficiencia en la
organizaciones. gestion. Retos de la gestion del talento
humano
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tendencias de movilidad Tendencias
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Salario emocional

Inversiones por parte de la

empresa en formacion vy

Patrones e

) desarrollo de sus colaboradores

desplazamiento  de )

Entrevista

los  colaboradores ) ) )

Modalidades de trabajo segln semiestructurada

laboral con base en el usode movilidadentre empresas en

de herramientas de laboral

inteligencia artificial.

_ nuevas tecnologias
busca de mejores L ]
. Revision bibliografica
condiciones ] .
o Competencias y habilidades
beneficios.
deseables en colaboradores

Retos de la movilidad laboral

para las empresas

VI. Técnicas e Instrumento de recoleccién de datos

Para esta investigacion, se utilizaron dos técnicas para la recoleccion de datos: la revision

bibliogréfica y las entrevistas a expertos.

1. Revision bibliogréafica

La revision bibliografica proporciona una vision general y actualizada de los

conocimientos previos sobre un tema particular. Se identifica como una manera fiable

de recopilacion de informacién, donde se establece un marco temporal, criterios de

inclusion y/o exclusion, y una basqueda sistematica de informacion, mediante cadenas

o criterios de escrutinio y evaluacion de la informacién recabada (Cohen, Manion y

Morrison, 2018). En este estudio, se revisaron articulos de investigacion de los Gltimos

dos afios, con el fin de captar informacion actualizada acerca de la IA respecto a las

siguientes tres aristas importantes para este trabajo:
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a) Tendenciasy plataformas de inteligencia artificial utilizadas para el proceso de
reclutamiento y seleccion.

b) Meétodos y herramientas aplicadas para la gestion del desempefio del personal,
tanto desde el punto de vista de formacion, como de estructuracion empresarial.

¢) Tendencias a nivel del mercado laboral, basadas en los movimientos
generacionales y la aplicacion de nuevas tecnologias como la inteligencia

artificial y la automatizacion.

Esta revision construy6 una base para el analisis del fendmeno y conducir las

entrevistas a los expertos en el tema.

2. Entrevistas expertos

Como complemento a la revision bibliografica, debido a lo novedoso del
campo y la escasez de estudios relacionados, se empled la herramienta de entrevista a
expertos. Hernandez, Fernaadez y Baptista, (2014) la definen como un método maés
intimo, flexible y abierto, una reunion para conversar e intercambiar informacion entre
una persona (el entrevistador) y otra (el entrevistado) u otras (entrevistados). En la
entrevista, a través de las preguntas y respuestas se logra una comunicacion y la

construccién conjunta de significados respecto a un tema.

Se seleccion6 esta técnica, debido a que el tema tratado requiere de informacién
de actualidad, la cual inicamente es conocida por personas en el ambito y especialidad
en las ramas especificas de reclutamiento, seleccion, gestion y tendencias en el
mercado laboral. Las entrevistas tuvieron un esquema semi estructurado, segun el cual
se plantearon preguntas abiertas y se construy0 el hilo conductor segln las sugerencias
y opiniones del entrevistado. Las entrevistas se efectuaron de manera virtual, por
medio de la plataforma Microsoft Teams, en los meses de octubre y noviembre de
2024. Cada una tuvo una duracién aproximada de 2 horas y permitié profundizar en
las herramientas y el estado actual de la inteligencia artificial en el ambito de los

Recursos Humanos.
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VIIl.  Proceso para el analisis de datos

Con base en la revision de las fuentes bibliograficas y los antecedentes de este estudio, se
determinaron los puntos medulares acerca del proceso de reclutamiento, gestion del talento
humano y tendencias laborales mediados por IA. A partir de estos, se plantearon una guia de
preguntas para cada una de las entrevistas. Al tratarse de entrevistas semi estructuradas, se dejé
a la libertad al entrevistado para ampliar las respuestas y ampliar sus puntos de vista. Una vez
realizadas las entrevistas, se procedid con el proceso de transcripcion de la opinion de los

expertos.

Posteriormente, se realiz6 un andlisis de las respuestas, las cuales se clasificaron de
acuerdo con su alcance para cada objetivo en la tabla N°1. Estos datos se integraron para
determinar las aplicaciones y herramientas de IA utilizadas en Recursos Humanos para el
reclutamiento, seleccién y gestion del talento humano, con el objetivo de optimizar los procesos
y fortalecer este Departamento. Estos hallazgos se complementaron con los resultados de la
revision bibliografica para establecer las herramientas disponibles, sus aplicaciones y

deficiencias dentro de las organizaciones.
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CAPITULO IV

Anadlisis de los Resultados

Debido a la reciente data del tema bajo estudio, los expertos entrevistados y basados en
la finalidad expuesta en el marco metodoldgico, sobre conocer el acontecer actual del tema, los
resultados del presente proyecto son altamente descriptivos, donde se relatan las perspectivas de
los entrevistados, su experiencia con la materia, la perspectiva de las nuevas tecnologias y el

impacto de la inteligencia artificial en la rama del talento humano

I.  Tendencias en herramientas de inteligencia artificial para el proceso de reclutamiento

de personal

1. Reclutamiento y herramientas

Las personas entrevistadas coinciden que el reclutamiento es la parte medular del
proceso de talento humano, ya que es donde se gesta, busca, analiza y recluta el nuevo personal
que integrara la fuerza laboral de la empresa; ademas se marcan las tendencias y

diversificacion en la escogencia de este personal.

Aunado a lo anterior, lo definen como un proceso fundamental, en el cual el tiempo es
preponderante, ya que impacta de manera directa la productividad de la empresa ante la falta
de personal, ya sea temporal o definitivo. Al ser un proceso que debe llevarse a cabo en tan
poco tiempo y dado que las empresas buscan la eficacia, los entrevistados indican que, durante
el reclutamiento, se utilizan una cantidad de etapas reducidas, pero fundamentales, segin se

como detalla:

a. Surgimiento de la necesidad: esta puede ser de caracter administrativa o de
perfil técnico. Puede ser a raiz de una reestructuracion, incremento de planilla
por estacionalidad de produccion, o bien, sucesion o despido. Segun el origen,
debe llevar una cadena de aprobacion que puede ser de la gerencia inmediata o

el CEO de la empresa.



76

b. Requerimiento de personal: se define el perfil del puesto con la descripcién
detallada de funciones, caracteristicas del puesto, datos relevantes de la
empresa, aptitudes requeridas y cualquier otro que ayude a los postulantes a

identificarse con el puesto.

c. Publicacion vacante: para alcanzar la mayor cantidad de postulantes se realiza

en diversas plataformas como:

i. LinkedIn: en donde se encuentran sobre todo perfiles administrativos e

ingenierias.

ii. Facebook: se hace como publicacién y esta orientado a perfiles
administrativos, técnicos o de servicio.

iii. Pagina de municipalidad: donde se utilizan bases de datos y registros
de técnicos y operarios especializados.

iv. Empleo.com: logra captar todo tipo de perfiles, sin embargo, indica
estar un poco obsoleta.

d. Base datos: se genera la base de datos del puesto de todos los candidatos
interesados, utilizando formatos de Excel, carpetas digitales y demas elementos

que faciliten la busqueda y segregacion.

e. Primer filtro: se realiza el primer barrido de datos necesarios y que se adapten
al puesto requerido, tanto en capacidades como en actitudes. Ademas, se hace
un pequefio analisis de los valores personales que presenta el candidato. Esta
valoracion se realiza mediante la escritura y frases de la hoja de vida,
experiencia y referencias. En esta fase, se filtran aproximadamente el 50% de

los postulantes.

f.  Primera entrevista: la realiza una persona de Recursos Humanos mediante una

Ilamada telefdnica, reunidn virtual, o bien, convocatoria presencial. La persona



77

especialista en Recursos Humanos busca indagar sobre las actitudes, la
adaptabilidad de la persona, confirmar datos del curriculum y, sobre todo, la

coincidencia de las personas con los valores empresariales.

Segundo filtro: con base en la primera entrevista y el primer filtro, se
discriminan los candidatos 6ptimos para el perfil deseado, los que pasaran a la
siguiente etapa. En este filtro, del 50% restante del primer filtro, avanzan tan
solo un 15%.

Pruebas: en esta etapa se hacen pruebas médicas, técnicas, manuales,
psicométricas dependiendo del puesto y requerimientos del perfil, a fin de
comprobar pardmetros, conocimiento y comportamiento de los candidatos ante

diversos escenarios.

Entrevista especializada: esta suele ser con el gerente de division, jefaturas a
cargo o con el CEO de la empresa, dependiendo del perfil buscado. Con base

en esta, se eligen de una o dos personas para las etapas finales.

Oferta laboral: se realiza una oferta laboral a la persona seleccionada, donde se
le indican los por menores de la contratacion. Destaca puesto, salario, horario,
flexibilidades, salario emocional ofrecido y demas detalles conversados con el

postulante.

Contratacion: posteriormente y en caso de aceptacion del postulante, se da la
contratacion. Este acto constituye la formalizacion del proceso.

Proceso induccion: de acuerdo con los entrevistados, esta etapa puede ir desde
los dos dias y hasta los tres meses de prueba que indican muchos. Recomiendan
que el proceso ocurra bajo una consigna de ensefianza y practica supervisada,
al mostrar en pequefios intervalos como se ejecuta y, luego, implementar

procesos practicos.
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m. Evaluacion y seguimiento: este Gltimo puede estar a cargo de un equipo
determinado o bien de la jefatura inmediata Los entrevistados recomiendan
que, en caso de ser un resultado insatisfactorio, se somete a un proceso de

reentrenamiento o readaptacion de la persona.

2. Retos del reclutamiento

Las empresas luchan por captar al mejor talento disponible en un escenario de
constante reinversion de las empresas, diversidad cultural, grandes avances
tecnoldgicos y una fuerte guerra en el mercado laboral. Las personas entrevistadas
evidencian diversos retos antes el reclutamiento del talento humano, no obstante,

coinciden en que los mas relevantes a nivel actual son:

a. Presupuesto: indican que el principal reto en la actualidad es el presupuesto
asignado para una vacante, ya que en la mayoria de ocasiones entra en
contraposicion de las pretensiones salariales de los aspirantes. Este fenbmeno
se debe principalmente a que las empresas a nivel nacional, por lo comun,
buscan perfiles méas calificados y hasta con subespecialidades, lo cual llega al
punto de poca oferta y mucha demanda. Por lo tanto, las especialidades se
cotizan ain mejor y la competencia en el mercado laboral ofrece las mejores

pretensiones y, por ende, se buscara a los mejores candidatos.

b. Coincidencia: uno de los grandes retos es alinear las necesidades y exigencias
de los aspirantes, y las que ofrece la empresa o las que estdn dispuestos a
otorgar. En este punto, entran una diversidad de solicitudes de los aspirantes
dentro las que destacan:

i. Flexibilidad de horarios
ii. Beneficios, bonos y honorarios
iii. Accesos a servicios médicos empresariales

iv. Seguros médicos
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v. Subvenciones
vi. Puestos y posibilidades crecimiento
vii. Teletrabajo

viii. Entre otros.

Por lo tanto, el desafio que enfrenta el reclutamiento es obtener y suplir las
necesidades que presentan los reclutados, ademas de atender las aspiraciones y
tendencias del mercado, con el fin de generar mayor atraccion de ofertas y una

mejor escogencia de perfiles.

Generacional: los entrevistados coinciden que la diferencia generacional
constituye un reto importante del reclutamiento, ya que se debe buscar el mayor
impacto en la poblacién general. Por lo tanto, la publicacion, captacion,
seleccién y ofertas laborales deben ser diversas para impactar mayor cantidad
posible de oferentes; ademas de ofrecer una gama alta de beneficios acorde a
cada necesidad.

Herramientas de reclutamiento: a pesar de la creciente tecnologia, en la
mayoria de las empresas aun se utilizan herramientas rudimentarias de
atraccion y seleccion, ya que la captacion del personal se hace por diversas

plataformas, como:

i. Facebook

ii. Paginas de municipios
iii. LinkedIn

iv. Bolsas de empleos

v. Paginas empresariales
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f. Ademas, coinciden en que la revision de perfiles se realiza de manera manual,
la mayoria de pruebas psicométricas se subcontratan y las entrevistas en su

mayoria son presenciales.

g. Tiempo de contratacion: como se coment0d anteriormente, esta etapa del
proceso de Recursos Humanos es fundamental, ya que la mayor parte de
ocasiones impacta directamente la productividad de las empresas. Por lo tanto,
uno de los retos importantes en una empresa son los indicadores de gestion que
deben cumplir en los tiempos de contratacion, ya que se depende directamente
del personal para las cadenas de producciéon. Aunque depende de diversos
factores y todas las empresas tienen indicadores diferentes, desde el
planteamiento y hasta el “onboarding”, se pueden mantener los siguientes

promedios:

i. Perfil técnico: 15 dias habiles
ii. Personal administrativo: 1 mes calendario

iii. Altos perfiles: 1 mes o hasta 1,5 meses

3. Criterios de evaluacion en reclutamiento

Las personas entrevistadas mencionan que, durante el proceso de
reclutamiento, se evalGan elementos mencionados en la publicacion del puesto asi
como tacitos, y se valoran actitudes y naturaleza de cada persona, acorde al perfil
buscado. Coinciden en que hay una modificacion de comportamiento cuando se esta
siendo evaluado y sobre todo en ambitos laborales. Al igual que en los temas
anteriores, aunque existe una gran diversidad de aspectos por evaluar, los elementos

principales son:
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a. Actitud: este es el elemento principal por evaluar, debido a que los
entrevistados coinciden en que una actitud positiva y una buena disposicion
genera una corta curva de aprendizaje y una rapida adaptacion al entorno
laboral. Se evalla por medio de preguntas o casos practicos para evidenciar la
reaccion, creatividad e innovacion del trabajador ante diversas situaciones

laborales.

b. Habilidades blandas: conocidas también como “Soft Skills”. Se evaltan para
conocer qué tanto se adapta la persona entrevistada al perfil deseado, la

organizacion y el equipo de trabajo. Se evalian aspectos como:

i. Trabajo con el equipo
ii. Proactividad

iii. Valores personales
iv. Etica

V. Entre otros

c. Valores corporativos: los entrevistados coinciden en que este es un factor
preponderante para la empresa y que es valorado de forma tactica. Es
imprescindible, ya que indica qué tan adaptada esta la persona a la organizacion

y de eso depende la posible migracion o rotacion del personal que pueda darse.

d. Conocimiento técnico: aunque pareciese el factor de mayor cuidado, es uno de
menor relevancia, ya que se evalGa de manera directa en la hoja de vida, o bien,
por pruebas especificas segun el puesto. Se valora mediante preguntas basicas
para conocimiento general y saber el nivel de especificidad de la persona
postulante.
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4. Manejo de la inclusion y la diversidad en el proceso de contratacion

Tanto las personas entrevistadas, como la teoria consultada, relatan que la
diversidad es un tema fundamental para las empresas, no solo a nivel organizacional,
sino en términos de competitividad, globalizacion y diversificacion de criterios.
Exponen que la diversificacion de personal incluye caracteristicas de genero, social,
cultural, fisico, emocional y hasta religioso. Por ende, para ser empresas diversas y
abiertas, se deben adoptar ciertas caracteristicas:

a. Un ambiente abierto y diverso, sin preceptos mediante culturalizacion y

educacion en el ambiente laboral.

b. Amplitud de género en puestos claves para fomentar la participacion de toda la
diversidad existente, reconocer tratos por igual y posibilidades de crecimiento

generales.

c. Adaptacion de las condiciones a las necesidades de los postulantes, como
modificacion de los puestos de trabajo, adaptacion de equipo e incluso

capacitacion, tanto al postulante como a los equipos de trabajo.

d. Multiculturalidad mediante ambientes diversos y abiertos a nuevos miembros,

capaces de ser mas adaptativos y competitivos.

5. Herramientas de inteligencia artificial para la gestion de procesos de

contratacion

Los hallazgos anteriores con base en las entrevistas se complementan con los
resultados de la revision bibliografica acerca de herramientas disponibles para el
proceso de captacion, reclutamiento y seleccion del personal. Dentro del analisis, se

ubicaron algunas plataformas que han sido probadas para el proceso de seleccion y
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contratacion del talento humano, dentro de las cuales destacan VERA y AIRA. A

continuacion, se hace una descripcion breve de sus opciones, funciones y aplicaciones:

a. VERA: es un algoritmo-androide de origen ruso, el cual puede determinar si se

estd conversando con un ser humano o un robot. Los creadores de esta

tecnologia son expertos en Recursos Humanos, quienes buscaban el objetivo

de simplificar los procesos de seleccion del personal. Esta aplicacion posee las

siguientes caracteristicas:

Vi.

Vil.

Este robot puede realizar 7 entrevistas por horay evaluar a mas de 5.000
potenciales empleados de manera mensual.

Utiliza una base de datos mas de 5 paginas de busqueda de trabajo y
filtra los candidatos para una eleccion dptima

Puede realizar mas de 40.000 Ilamadas y enviar més de 37.000 correos,
de manera mensual, para aclarar o ampliar las caracteristicas de los
postulantes.

Filtra a los mejores 100 candidatos del legajo de opciones, para una
entrevista con la plataforma de menare virtual, con la misma VERA.
Elige a los 10 candidatos mejor calificados para el puesto, para luego
ser evaluados por el especialista de Recursos Humanos.

Esta programado con mas de 13.000 millones de ejemplos linguisticos,
tomando en cuenta bases de internet, series de television, peliculas entre
otros.

El reconocimiento de voz estd basado en Google, Amazon, Microsoft y
Yandez, hasta el momento solo ruso e inglés.

Esta plataforma aun presenta algunas deficiencias, en comparacion con la

inteligencia humana como lo son:

No puede detectar emociones, aunque se esta trabajando en detectar,

placer, desilusion o enfado.
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No puede detectar el sentido del humor, sarcasmo, la ironia; por lo que
los participantes deben abstenerse de dichas expresiones o pueden
repercutir en la calificacion final.

Durante la entrevista, se deben utilizar palabras claves para detectar las

competencias y su mayor repeticion aumentara puntaje en el resultado.

Este algoritmo ya pasoé su fase de prueba y desarrollo, y se encuentra en fase

de produccion e implementacion. Actualmente, lo utilizan méas de 300

empresas a nivel mundial.

AIRA (Artificial Intelligence Recruitment Assistant): es una herramienta de

inteligencia artificial creada por chilenos, con la finalidad de revisar las hojas

de vida, validar antecedentes y competencias. Posee las siguientes

caracteristicas:

Vi.

Vil.

viii.

Xi.

Publica las ofertas de trabajo en varias plataformas digitales de bolsas
de empleo.

Reune los curriculum aptos para el puesto.

Lee y analiza las hojas de vida de més de 250 candidatos para un puesto
especifico.

Ranquea los candidatos para la siguiente etapa.

Envia una prueba psicométrica para evaluar el perfil del participante.
Realiza entrevistas, y revisa y traduce numéricamente los resultados,
contemplando actitudes y gesticulacién de los candidatos

Envia agradecimientos y retroalimentacion a los participantes

El proceso se realiza en un periodo de tres dias habiles, por lo que
optimiza el primer acercamiento de las empresas con los postulantes.
Genera una base de datos.

Funciona en mas de 4 paises latinoamericanos.

Segun la péagina oficial, ha realizado mas de 6 millones de

contrataciones en el tltimo afio.
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xii. Ofrece cursos y actualizacion constante al personal de Recursos

Humanos de las empresas.

Esta plataforma permite pruebas y demostraciones gratuitas a las empresas y
permite a los candidatos ingresar sus hojas de vida, sin embargo, menciona no

ser un banco de empleo.

Es importante aclarar en este punto que, al tratarse de software, las dos
tecnologias anteriores requieren de una licencia y sus pardmetros son tomados de un
perfil empresarial. Los sistemas a los que se hace alusion son los que se cuentan

resefias, opiniones o criterios de los usuarios y estan en fase de produccion.

6. Aplicacion de herramientas de Inteligencia Artificial en el proceso de

reclutamiento y seleccién

Para determinar la aplicacion de las herramientas de inteligencia artificial en
los procesos de reclutamiento y seleccion, en este apartado, se integran los
planteamientos de los expertos y los resultados de la revision bibliogréfica para sefialar

los hallazgos mas relevantes.

En primera instancia, se debe mencionar que una de las personas entrevistadas
consideraba que no era posible aplicar la inteligencia artificial en su area, debido a la
especificidad de las labores y la necesidad del criterio experto en el &mbito especifico.
No obstante, se podria sugerir que su postura se debe a la autoconservacién del puesto
y a un posible temor de pérdida laboral, lo cual se coment6 ampliamente en los
antecedentes. De acuerdo con los resultados, las herramientas actualmente disponibles

de inteligencia artificial se pueden utilizar en:
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Proceso de reclutamiento: dado que el criterio experto de la persona de

Recursos Humanos es imprescindible, su inclusién podria ubicarse en una

etapa preliminar al acercamiento inicial. No obstante, mediante el aprendizaje

de herramientas de inteligencia artificial, las plataformas podrian:

Crear perfiles usando perfiles anteriores y con adaptacion a la empresa
y al equipo de trabajo.

Publicacion vacante en multi plataforma como lo hace AIRA 'y VERA,
con una captacion instantanea de cientos de puestos. Ademas, puede
mantener base datos de puestos anteriores.

Filtro de preseleccion, tanto de la hoja de vida, pruebas psicométricas y
hasta primera entrevista, ya demostrado por AIRA y VERA, y otras
plataformas de reconocimiento de entrevistas.

Enviar la oferta laboral, ya que la 1A tendria los criterios preestablecidos
para cada puesto y los beneficios que se pueden otorgar, pues ya existen
software de venta que lo realizan y dan seguimiento del caso. Ademas,
se podrian enviar contratos laborales preestablecidos

Proceso sistematico de induccién, como todas aquellas tareas

repetitivas o reglamentarias que incluyen este proceso.

Si se emplean las herramientas de 1A, el proceso anterior podria tardar entre 10

y 15 dias o, incluso, un tiempo estimado de 3 dias, segun lo indican estas

plataformas, lo cual optimizaria el proceso de seleccion. El criterio experto y

la habilidad humana se utilizaria para tareas mas criticas como:

Entrevista del especialista de Recursos Humanos Yy entrevista
especializada.
Proceso induccion especializado.

Evaluacion y seguimiento.
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La tecnologia de inteligencia artificial podria abordar temas mas complejos y

mitigar los retos del reclutamiento como:

Presupuesto asignado. Mediante sondeos de mercado o big data de
puestos similares, se obtendra el promedio de salario y estimaciones, lo
cual permitiria ajustar el presupuesto de acuerdo con el perfil de cada

vacante y las realidades internas de la empresa.

Filtrados masivos de coincidencias. Estos verificaran no solo
capacidades, sino de aptitudes y actitudes de los postulantes, y

eliminarian el sesgo de las personas e interpretaciones.

Avisos y perfiles personalizados. Estos se podrian adaptar dependiendo
del tipo de personal por reclutar, sin importar edades, culturas religiones
e, incluso, idioma. Esta personalizacion es similar a los anuncios en las

redes sociales.

Unificacion de las herramientas de reclutamiento a una sola. Se trata de
herramientas multiplataforma, donde se genera un unico resultado y un
banco de datos general de las empresas, e, incluso, uno a nivel de

empresas de la misma razon social.

Los tiempos de contratacion se reducirian en mas de 10 dias habiles, lo
cual permitiria a las empresas retomar los niveles productivos 6ptimos
en el menor tiempo posible. Ademas, brindaria el tiempo necesario para
que los especialistas de Recursos Humanos analicen mejor el detalle de

los perfiles.

De manera adicional y como complemento a los beneficios mencionados, la

implementacién de herramientas de inteligencia artificial ayudara a los

profesionales en reclutamiento y seleccion en las siguientes tareas:
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i. Un escrutinio completo, objetivo y analitico de los criterios de
evaluacion en cada uno de los candidatos mediante un estudio de las
habilidades de cada oferente, concordancia con los valores
institucionales y del equipo, asi como pruebas técnicas o de actitud. Asi
lo estan haciendo las plataformas mencionadas y dan un Unico resultado

de la evaluacién, de manera integral.

ii. Manejar la inclusion de todo tipo de personas de manera integral,
objetiva y no discriminatoria por religion, costumbres, origen,
sexualidad, color de piel o aspecto personal. Detalles de este tipo, si
fuesen pertinentes, se evaluarian por parte de especialistas de Recursos

Humanos y dependiendo del puesto.

Se debe recalcar que la ensefianza de estos algoritmos recae sobre las personas
especialistas en cada rama y los sistemas aprenderan de acuerdo con los datos
y lineamientos brindados. Por lo tanto, si existieran errores durante la
ejecucidn, se debe cuestionar hasta qué punto se deben a los insumos de los que
se alimentan y aprenden los algoritmos y no a la inteligencia artificial en si

misma.

Aunado a lo anterior, y de manera reiterada, se debe insistir en que el personal
humano enfocado en reclutamiento y seleccion no desaparecera, sino que los
puestos se transformaran y serdn ocupados por especialistas en cada rama,
quienes encontraran apoyo en las herramientas de IA. Por lo tanto, por lo que

un requisito serad conocer sobre estas Gltimas y codmo se deben utilizar
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Il.  Aplicaciones de la inteligencia artificial para optimizar la gestion del talento humano

y el desarrollo profesional dentro de las organizaciones

La correcta gestion del talento humano es un eslabon fundamental dentro de la
estructura de Recursos Humanos, ya que de este proceso depende la permanencia o
migracion del personal dentro de las organizaciones. Este departamento es el encargado
de gestionar el desempefio y aspectos asociados como capacitacion, beneficios,
bonificaciones, acciones de correccion, acompafiamiento y cualquier otra accién como
consecuencia de las evaluaciones realizadas, tanto técnicas como administrativas, asi

también como las de indice de satisfaccién laboral.

Por las funciones anteriores, resulta imprescindible el analisis, estudio,
implementacién y aplicacion de procesos automatizados y revisados por inteligencia
artificial, para idear planes y acciones personalizados por cada trabajador, sobre todo, en

planillas que superan los 100 colaboradores.

1. Gestién del talento humano

Las personas entrevistadas indican que la gestion del talento humano tiene
muchas particularidades y elementos claves para conducirse de manera correcta.
Coinciden que debe manejarse como una cadena de procesos y que todo el
departamento de Recursos Humanos esta involucrado. Sefialan los siguientes pasos

como los fundamentales:

a. Reclutamiento y seleccion: inicia desde la publicacion del articulo o aviso de
puestos, o bien desde un reclutamiento activo, hasta la contratacion del

personal. Se describié ampliamente en apartados anteriores

a. Integracion e induccidon: Se conoce en el ambito como el “onboarding” y es
donde se le da el abordaje y formacion desde la parte corporativa. Es un proceso

de alineacién y desarrollo de aproximadamente 1 a 3 meses.
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b. Evaluacion desemperio: tras la etapa de capacitacion y formacion, comienza la
evaluacion del desempefio, en la cual, mediante diferentes tipos de indicadores,
se evallan las tareas cotidianas y se da retroalimentacion a cada uno de los

colaboradores.

c. Retencidn del Talento Humano: se realiza mediante encuestas dirigidas, indices
de satisfaccion laboral, programas de pertenencia o bien con planes de

desarrollo, en los cuales se fidelice al empleado por multiples beneficios.

d. Sucesion del talento: un tema relevante en la gestion del talento es la sucesién
de los puestos, tanto de sucesion por jubilacion, como de sucesion por puestos
criticos. Este altimo tipo se emplea en trabajos claves para el funcionamiento

habitual de la empresa y que no deben quedar descubiertos.

En esta etapa de sucesion se da un proceso de reclutamiento y seleccion interno,
posterior se realiza una fase de transferencia de conocimiento o las personas.
Lo que fomenta el crecimiento interno de los trabajadores y por ende poder
cubrir necesidades salariales o aspiracionales de los trabajadores. Tiene mucha

relacion con la retencion del talento dentro de la empresa.

e. Clima laboral y cultura organizacional: se podria definir como conjunto de
valores, creencias, normas, procedimientos y principios que caracterizan a una
empresa y la diferencian de otras. Las personas entrevistadas resaltan que es
sumamente importante, que justamente busca gestionar de manera correcta el
talento humano dentro de la organizacién. Dentro de este proceso se realiza en

tres Ambitos:

i. Ingreso: se realiza durante la induccion y es el primer acercamiento de

los reclutados con los valores y cultura organizacional.
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ii. Cambio: se realiza cuando se dan modificaciones a la estructura
empresarial, cambios de jefaturas o bien de los procedimientos

sustanciales.

iii. Indice de satisfaccion laboral: es un medio de calificacion del clima
laboral y se miden diversos puntos de la organizacion, los

departamentos involucrados, sus jefaturas y relaciones con los colegas.

f. Comunicacion interna: los expertos indican que la comunicacion interna juega
un papel fundamental dentro de la gestion del talento humano, ya que es una
manera de mantener informado a todo el personal del acontecer de la empresa,

de la vision actual y plan a futuro de manera organizacional.

Ahora también la comunicacién interna de la dependencia busca generar
pertinencia, participacion del integrante, nuevas ideas, diversificacion de

soluciones y trabajo en equipo.

2. Retos de la gestion del talento humano

En primera instancia, se consulta a los entrevistados los principales retos que
se manejan dentro de la gestion del talento humano en las organizaciones, con el
objetivo de luego abordar las bondades y posibles oportunidades de aplicacién de la
inteligencia artificial. Las personas entrevistadas, coinciden en que se pueden resumir

los retos en 4 grandes areas como lo son:

a. Resistencia al cambio: este es el reto principal y se puede ver desde dos aristas.
La primera es que a las personas no les gusta ser evaluadas ya que sienten una
gran presién por su seguridad y estabilidad laboral, por lo que siempre existe

una resistencia a este cambio o implementacion.
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Aunado a lo anterior, existe una resistencia al cambio por el aumento de las
cargas de trabajo, dado a que se deben registrar las metas, guardar evidencias,
retroalimentar al personal de su desempefio, entre otras funciones
administrativas. Por tanto, se ve como el aumento de la cantidad de labores o

un control de un control.

b. Brecha tecnol6gica: comentan que la brecha tecnoldgica dificulta el
cumplimiento de tareas, especificamente en las dependencias técnicas donde
no cuentan con equipo de cémputo personal o colectivo para llevar las métricas
y dar seguimiento a resultados. Estas limitaciones se suman a la poca
infraestructura informatica, perfil, educacion y apertura del personal técnico a
emplear herramientas de computacién. Por tanto, la comunicacion y

seguimiento aumentan un grado su complejidad.

c. Generacional: continda siendo un tema de relevancia y complementa el punto
anterior. Existe una poblacién més familiarizada y adaptada a la digitalizacion
de los procesos, mientras la otra parte muestra resistencia al cambio, bloqueo
o0 rechazo hacia la tecnologia y resistencia a la adaptacion por procedimientos

anteriores. Estas diferencias dificultan la gestion del talento.

d. Dotacion equipo: Al igual que las herramientas de sistemas, hace falta la
dotacion de equipo informatico o herramientas de digitalizacion que para
penetrar todas las capas de la organizacidn con la gestién del talento humano y

no solo las administrativas o jefaturas.

3. Plataformas de inteligencia artificial disponibles para la gestién del talento

humano:

Los hallazgos de las entrevistas se complementan con los resultados de la
revision bibliogréfica acerca de herramientas de inteligencia artificial destinadas para

la gestion del talento humano. Esas plataformas son multi servicio y estan dotadas de
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motores de datos que logran manejar planillas de gran envergadura, ademas de que

cuentan con procesos automatizados e inteligencia artificial para realizar sus labores.

a. Kenjo: es una plataforma de origen inglés que surgié para cubrir las tareas
administrativas de Recursos Humanos, sin embargo, en la actualidad ofrece
una gran variedad procesos para la gestion de personal, dentro de las que
destacan:

i. Administracion de perfiles de los trabajadores

ii. Induccion

iii. Control de horarios

iv. Vacaciones y ausencias

v. Gestion de planilla

vi. Administracion de beneficios, bonos o incentivos salariales
vii. Organigrama y arquitectura empresarial
viii. Gestion del desempefio

ix. Automatizacion de comunicacion, en novedades, operacion, denuncias

y directorio

X. Administracion de horarios

xi. Informes y analiticas
xii. Gestién digital de recurso humano
xiii. Encuesta de clima laboral

xiv. Entre otros.

En su pégina oficial muestra méas de tres docenas de casos de éxito y mas de
mil clientes usando la plataforma. Se pueden observar las empresas y las
opiniones de los usuarios, las cuales sefialan que permite una completa

automatizacion de la gestion del talento humano.

b. Personio: esta es una aplicacion multi proposito para la gestion del talento

humano en las empresas. Lleva los procesos automatizados y abre un abanico
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de posibilidades para optimizar el manejo del personal. Dentro de las

principales funciones se encuentran:

.

ii.
iii.
iv.
V.
Vi.
Vil.

viii.

Xi.
Xii.
Xiil.
Xiv.
XV.
XVi.
XVi.

XViil.

Core HR Descripcion general (Analiza los datos del desempefio)
Registro de jornada

Ausencias

Onboarding / Offboarding

People Analytics (analisis de datos en tiempo real de los colaboradores)
Automatizacién de procesos

Expediente digital

Talento Descripcion general

Reclutamiento

Planificacion de la fuerza laboral

Desempefio y desarrollo

Gestion de la remuneracion

Experiencia del empleado

Surveys (Encuestas de satisfaccion laboral)

Whistleblowing (Canales y tramite de denuncia interna)

Gestion de solicitudes internas

Nomina

Entre muchas otras

Este sistema operativo utiliza también una aplicacion moévil y puede ser

gestionada por los administradores del talento humano de las empresas. En su

pagina, indica manejar mas de 14.000 empresas; ademas, ofrece cursos de

refrescamiento y actualizacién de noticias diarias a nivel laboral.

Ambas plataformas permiten automatizar la gestion del personal. Es importante

aclarar que no en todas las interfaces tienen el acceso o utilizan inteligencia artificial,

sin embargo, muestran potencial para su empleo y que la evolucion llevaria a que la

plataforma completa lo utilice.
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4. Gestion del desempenfio y aplicaciones 1A

Las personas entrevistadas indican que el punto de partida para la gestion del
talento es el seguimiento del desempefio de cada colaborador, el cual resulta complejo
y de mucho cuidado, ya que sera el eje con que se mide al personal. Recomiendan

establecer evaluaciones de la siguiente manera:

a. Anual: Las metas se realizan de manera anual y pueden realizarse
modificaciones durante el periodo, siempre y cuando se justifique por cambio
de puestos, reestructuracion interna, o coyunturas del propio periodo que

imposibiliten su cumplimiento. Se establecen bajo un valor anual esperado.

b. Impacto objetivos estratégicos: cada una de las metas de todos los
colaboradores deben estar asociadas y relacionadas al impacto de los objetivos

estratégicos de la empresa y dirigidos a los objetivos del grupo corporativo.

c. Funciones especificas: de manera particular para cada uno de los puestos de

trabajo. El resultado mostraréa las verdaderas labores de cada funcionario.

d. En conjunto personal y jefatura: se deben realizar en conjunto con las partes
involucradas, tanto de quien las mide como de quien las ejecuta, con el objetivo
de dar una trazabilidad y equilibrio entre lo que se realiza 'y lo que es posible

reportar.

e. Criticidad y peso de cada meta: se debe dar un factor de criticidad o peso de
cada meta, dependiendo del impacto que tiene este sobre los objetivos

estratégicos y el tiempo que le dedica cada colaborador.

Aunado a lo anterior, para generar un impacto en la organizacion, se debe
mantener una 6ptima comunicacién entre las partes, de manera constante y

bidireccional, de la siguiente forma:
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a. Comunicacion inicial: las personas evaluadas y los encargados formularon las
metas especificas, una vez aprobadas se comunican de manera oficial y en

sistema informatico.

b. Comunicacién durante ejecucion: se recomienda un seguimiento constante y
periodico y cuando menos un seguimiento mensual, con el objetivo de atender

desviaciones, deficiencias, o alteraciones de manera oportuna.

i. Se puede realizar mediante controles internos como reportaria,
plantillas de Excel y carpetas, donde se pueden adjuntar todos los
documentos probatorios o evidencias para justificar el avance en cada

una de las metas.

ii. Una de las personas entrevistadas recomienda utilizar la técnica
“sandwich”, la cual consiste en dar un reforzamiento positivo, un punto
de mejora y un aspecto positivo de la persona dentro de su evaluacion

y acciones realizadas dentro de sus labores.

iii. Se recomienda siempre mantener un ambiente de trabajo saludable y no
crear discrepancias o algun tipo de malestar entre jefe y evaluado, y
mantener una comunicacion asertiva de la manera mas oportuna

posible.

Las personas entrevistadas recalcan que las empresas actualmente utilizan
plataformas propias o de licencia. En su mayoria, se trata de herramientas de registro
y reporteria, en las que simplemente se ingresan datos y se siguen o analizan; sin
embargo, no generan retroalimentacion, seguimiento personalizado o planes para cada
uno de los colaboradores. En otras palabras, son sistemas o repositorios de

informacion.
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Dado lo anterior y debido a la complejidad del manejo de planillas medianas y
grandes, las personas entrevistadas indican que, sin duda alguna, es crucial adaptarse
a esta era tecnologica y a la nueva modalidad de trabajo; quienes no se adapten,
lamentablemente, quedardn rezagados, por lo que el tema del uso de la inteligencia

artificial en la gestion del desempefio es primordial.

Los entrevistados coinciden en que el uso de tecnologias como la inteligencia
artificial se convierten en una ventaja para las empresas que las empleen, en todos los
ambitos del desarrollo empresarial. Estas tendencias marcarian un antes y un despues
en la gestion del talento humano, al automatizar las gestiones y el seguimiento en

tiempo real.

Por lo tanto, la implementacion plataformas de inteligencia artificial como

Kenjo o Personio ayudara a facilitar labores fundamentales como las siguientes:

i

La induccion de personal de manera automatizada en labores rutinarias

b. Creacion de un perfil de puestos de manera éptima, tomando en cuenta
histdricos de rendimiento con las personas que lo han ocupado o de puestos
similares.

c. Generacion de expedientes personales y administracién de personal

d. Seguimiento de métricas y atencion o alertas tempranas antes inconsistencias

en variables o mediciones

Propuesta de planes de desempefio

Propuesta de capacitacion

Comparacidn entre puestos y propuestas de mejora

o «Q @

Genera planes de sucesion y perfiles aptos para el mismo

Aplicacion de encuestas de produccion y satisfaccion laboral
j.  Comunicacion inmediata tanto internas, como externas de la organizacion
k. Gestion de planillay beneficios

I. Disminucion del proceso administrativo
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m. Disminucién de pasos de digitalizacion o traslado de informacién entre

plataformas

Estos cambios y automatizacion de la mano de los profesionales en gestion del
talento humano ayudaran a la organizacién en los retos como:

Satisfaccion laboral

o o

Retencion de personal
Aumento de productividad

o o

Personalizacién de datos

@

Equiparacion de cargas de trabajo

=h

Atencion inmediata de alertas o denuncias

Ahora bien, quedarian retos por abarcar por el personal especialista en la
gestion del talento humano como:
a. Resistencia al cambio
b. Brecha tecnoldgica o generacional

5. Panorama de aplicacion de Inteligencia Artificial en gestion del talento

Humanos

Para determinar la aplicacion de las herramientas de inteligencia artificial en la
gestion del talento humano, en este apartado, se integran los planteamientos de los
expertos y los resultados de la revision bibliografica. A pesar de que los grandes
avances tecnolégicos y el avanzado estado de la digitalizacion de las empresas, las

personas entrevistadas visualizan un panorama complejo, por diversos factores como:

a. Digitalizacion empresarial: actualmente, y sobre todo a nivel nacional, existe
una baja digitalizacion de los procesos de las empresas. Al ser gestion del
talento humano una rama que se involucra con el desempefio y la operatividad
de la empresa, para que funcione con inteligencia artificial, se debe garantizar

que casi la totalidad de los procesos estén digitalizados a fin de aplicar
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parametros, establecer seguimiento, alertas y planes de mejora en las

plataformas que actualmente estan siendo disefiadas.

Aplicabilidad: para los expertos, una vez superada la etapa anterior, la
implementacion y aplicacion es casi inmediata. Se conocen plataformas como
las mencionadas que pueden dar seguimiento a las tareas, los indices e
indicadores de desempefio de cada trabajador, por lo que se podria tener
retroalimentacion en tiempo real, planes de desempefio y capacitaciones

personalizadas para cada uno.

Disminucion de tiempos: al igual que la teoria, los entrevistados coinciden en
que laimplementacién de herramientas de automatizacion ayudara a minimizar
los tiempos de analisis y tabulacién de datos, y permitird que las jefaturas se
encarguen del seguimiento y criterio experto sobre la retroalimentacion.
Ademas, como se menciono, las mismas plataformas pueden adaptar planes de
capacitacion y retroalimentacion personalizadas, ademas de un seguimiento en

tiempo real y, por ende, correccion en tiempo real.

Tiempos de los procesos: en este punto especifico, los entrevistados expresaron
criterios divididos. Hay quienes opinaban que, al ingresar nuevas funciones y
etapas en los procesos de gestion de personal, podria aumentar las cargas de
trabajo y disminuir la produccion pura. Otra parte de los entrevistados
mencionan que estos tiempos disminuirian y que la digitalizacién simplificaria

los pasos e intervencion de los humanos en tareas repetitivas.

Adaptabilidad y gestion de cambio: los entrevistados indican que debe existir
un proceso de adaptacion y una gestion importante de Recursos Humanos, ya
que se debe hacer procesos de gestion de cambio, con el fin de minimizar el
impacto y amoldar a los equipos a la digitalizacion, automatizacion e

implementacidn de las herramientas de gestion de talento humano.
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f. Adicionalmente, las personas entrevistadas indican que las metas de
desempefio también deberian ser tomadas en cuenta para ascensos, aumentos
de salario y salario emocional, mejora de flexibilidad y para capacitaciones méas
profundas, con el objetivo de evitar observar esta fase solo como la parte

punitiva de la relacion laboral.

Se puede concluir que el panorama ideal de la aplicacion de la IA para la
gestion del talento humano es que las personas tengan conciencia de cuales son sus
metas, que la informacién sea 100% clara, que las personas puedan completar los
instrumentos asignados de una manera sencilla, que se pueda dotar equipo a las
personas para las tareas y labores técnicas, y que existan puntos de encuentro para

completar, validar y dar seguimiento a las métricas de manera personalizada.

Los expertos reconocen que pueden dar cambios en el area de Recursos
Humanos en un mediano plazo, sin embargo, no visualizan que su trabajo sea realizado
completamente por una inteligencia artificial. Ademas, coinciden en que siempre debe
haber personas especializadas para fiscalizar los procesos, lo cual supone una nueva

era de los procesos de gestion de talento humano y sus profesionales.

I11.  Tendencias de movilidad laboral con base en el uso de herramientas de inteligencia
artificial

Las tendencias y cambios laborales no han cesado desde que se instituy6 el trabajo; mas
bien, han sufrido algunos avances acelerados como se observé en la primera y segunda
revolucién industrial. En la actualidad con la tecnologia, globalizacion y crecientes datos e
informacidn disponible, estas tendencias son cada mas cambiantes y rapidas de adopcion, lo que

genera un reto para las empresas en la retencion y atraccion de su personal

Estas tendencias, también son una constante dentro de la fuerza laboral, ya que en la
actualidad se denota mas la necesidad de optar por personal mas calificado, con mejores aptitudes

y con capacidad de manejar herramientas tecnoldgicas como la inteligencia artificial. En este



101

presente apartado se abordaran temas de las tendencias laborales y su relacion con las nuevas

tecnologias como la inteligencia artificial.

1. Tendencias laborales en el 2024-2025

Las personas entrevistadas coinciden en que las tendencias laborales pueden verse
como todos aquellos elementos que se convierten en referente en el mercado laboral, por ser
altamente empleadas para lograr resultados directos de las empresas. Las tendencias se pueden
ver tanto a nivel nacional como internacional, ya que difieren segun la localidad y estructura
de la empresa. Por ejemplo, a nivel nacional se estan viendo los “cluster” (grupos de empresas
e instituciones interrelacionadas, concentradas geograficamente, que compiten en un mismo

negocio), de empresas tecnoldgicas y médicas, sobre todo en zonas francas.

Uno de los grandes retos para las empresas a nivel nacional es la atraccion y retencién
del talento humano, ya que estas tendencias 2024-2025 en materia laboral, se centran en el
bienestar de los empleados. Actualmente, como tendencias primordiales a nivel nacional se

pueden mencionar las siguientes:

a. Flexibilidad laboral: las personas trabajadoras solicitan mas tiempo para
emplear en su vida personal, por lo que el tramite de permisos o flexibilidad de
horarios, son tendencia dentro de los trabajadores, quienes buscan un mejor

equilibrio entre lo personal y lo laboral.

a. Vacaciones ampliadas: adicional a las vacaciones de ley, la fuerza laboral se
esta decantando por empresas que les puedan facilitar mas dias de vacaciones,
ya sea por cumpleafios, dias adicionales de descanso “Dayoff”’, dias por

productividad o alcance de metas, o bien, solo dias de recreacion adicional.

b. Seguros médicos: aunque es una tendencia que tiene mas de 10 afios en el

mercado nacional, en la actualidad, las personas trabajadoras estan solicitando



102

seguros de mejor calidad, con mayores coberturas e incluso que se asegure a

los familiares directos, lo que genera una creciente demanda.

c. Alimentacion: aunque muchas empresas ya daban una subvencion o subsidio
por la alimentacion, ya los trabajadores solicitan que sea gratis y de calidad.
Los comedores se estan volviendo un centro de dispersion y los empleados
solicitan mayor calidad de instalacion y en sus alimentos, ademas de que el

costo sea asumido por la empresa.

d. Bienestar laboral o Wellness: este concepto es acufiado sobre todo por las
empresas internacionales, las cuales, brindan espacios de dispersion para las
pausas activas o ratos de esparcimiento y creatividad a sus colaboradores. En
estos espacios se pueden ubicar gimnasios, salas de meditacion, azoteas, salas
de juegos, salas de descanso, entre muchos otros. Por lo tanto, las personas
trabajadoras se estan decantando por empresas que les puedan brindar esta
facilidades y comodidades dentro de sus areas de trabajo o bien pagadas por la

empresa.

e. Servicios médicos de empresa: adicional al seguro médico, los colaboradores
estan exigiendo, Psicologia y Nutricién dentro de los centros de trabajo, por la
creciente tendencia del bienestar fisico y mental de las personas. Por lo tanto,
este rubro se articula con el de Bienestar y ambos se vuelven necesarios dentro

de las empresas.

f. Disminucién de Responsabilidad: existe una carencia de asumir nuevas
responsabilidades por parte de los trabajadores, evitar nuevos retos o procesos
a cargo, con el fin de evitar mayor responsabilidad. Esta tendencia esta de la

mano con la flexibilidad y el equilibrio del &mbito laboral y personal.

La adopcion de estos beneficios y tendencias conllevan un aumento de los costos

operativos de la empresa, con el fin de atraer y retener el personal de calidad. Sin embargo,
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también estan surgiendo algunas tendencias las cuales se contraponen con los intereses de los

trabajadores y las empresas se ven sumamente beneficiados, como se puede mencionar:

a. Disminucién del teletrabajo: debido a la necesidad de crear y fomentar los

espacios de creatividad y trabajo en grupo.

b. Organizaciones méas planas: con el fin de llevar las decisiones de una manera
mas rapida a la alta gerencia, las organizaciones estan transformando su
arquitectura empresarial en tan solo 3 o 4 escalones, desde el trabajador hasta
el CEO, lo que conlleva una menor oportunidad de crecimiento de los

trabajadores.

c. Digitalizacion, Automatizacion e Inteligencia Artificial: esta es, sin duda, la
tendencia mas fuerte en las organizaciones, ya que se esta intentando bajar
costos operativos por la creciente competitividad empresarial. Por lo tanto, la
digitalizacion, automatizacion e Inteligencia Artificial disminuirian las

planillas ante la falta de labores repetitivas, por ejemplo planillas.

Todas estas tendencias deben manejarse con mucho cuidado dentro de las
organizaciones a fin de mantener un balance, no generar un efecto contraproducente en la
fuerza laboral y dotar de las mejores condiciones a los trabajadores. De esta forma, se garantiza

la competitividad laboral y de mercado en la que cada una de las empresas compite.

2. Razones de las tendencias laborales

Para analizar a profundidad las tendencias laborales, es necesario consultar sobre
cuéles se consideran las razones que las originan. Los expertos consultados indican que dentro

de las principales razones de estas tendencias laborales se ubican:

a. Nuevas generaciones: Este cambio generacional trae consigo modificaciones

culturales, sociales, familiares, las cuales tienen un impacto directo sobre la
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materia laboral. Dentro de estas tendencias vinculadas con el recambio

generacional estan:

Menos materialistas: Las nuevas generaciones buscan menos el
bienestar econdémico, por lo que las retribuciones econémicas, ya no
suelen ser llamativas y no logran los efectos de motivacion o
compromiso con la empresa. Por ejemplo, ya los bonos a final de afio

no son tan Ilamativos como un viaje de capacitacion.

Ambito personal: las personas de menor edad, especificamente,
menores a los 30 afios, valoran mas el &mbito personal, que el laboral,
por lo que buscan lugares o sitios donde tengan una mejor flexibilidad

0 ambiente en este &mbito.

Salud: Estas nuevas generaciones buscan el bienestar y salud mental,
por lo que las empresas deben implementar planes afines, ya sea,
trabajos psicologicos, gimnasio, terapias, masajes, entre otros

beneficios que se utilizan dentro del wellness.

Compromisos a largo plazo: las nuevas generaciones presentan menor
compromiso desde el punto de vista de relaciones interpersonales, por
ejemplo, la disminucion del matrimonio y compromisos econémicos.
Rehuyen las deudas a largo plazo como hipotecas y, a nivel laboral,

optan por trabajos menos comprometidos y, por ende, de menor nivel.

Priman experiencia: como se ha mencionado, las generaciones
menores, buscan mas las experiencias en el entorno laboral, mas que
una retribucion economica. Por lo tanto, estan en constante cambio o

bien prefieren las facilidades de capacitacion en el &mbito internacional.
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b. Habilidades blandas: otra de las razones u origenes de las nuevas tendencias,
es debido al desarrollo e inclusion de las habilidades blandas dentro del sistema
laboral. Estas se pueden ver como una tendencia, sin embargo, ya son
intrinsecas a las personas, por lo que se vuelven un requisito dentro de la
contratacion y se desarrollan programas para la capacitacion en estas
habilidades.

c. Nuevas tecnologias: los expertos exponen que los procesos de automatizacion
estdn ganando mucho terreno, como por ejemplo sistemas que generan
respuestas o criterios automaticos, a base de respuestas previas. Dentro de esta
rama se contempla la Inteligencia Artificial y automatizacién, fundamento del
presente trabajo.

En la actualidad, a nivel nacional, existen pocas empresas que desarrollen e
implementen estas herramientas en tema de recursos humanos, no obstante, existen grandes
avances en software de comprension, respuesta, analisis y disefio de datos para un uso eficiente
y Optimo a nivel empresarial. Estas tendencias tecnoldgicas, ganan mas terreno cuando las
altas gerencias observan las bondades como la automatizacion y seguimiento en tiempo real,
eliminacion de problemas laborales entre compafieros y disminucion de la planilla

institucional.

Esta tendencia toca el dilema moral respecto a qué pasaria con los colaboradores que
no se requieran. Los entrevistados coinciden en que cierta parte del personal dedicado a
labores repetitivas como notas o registro, serian transformados a especialista en anélisis de
estos datos, o bien, en quienes ensefien y automaticen procesos. No obstante, quedaria una
parte de esa fuerza laboral que no sera necesaria, por lo que se debera incurrir en despidos,
dimision o jubilacién cuando corresponda. Lo que si es cierto es que habra mayor oferta del
mercado laboral en personas con poca preparacion o sin las capacidades de manejo de

tecnologias.
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3. Inversiones por parte de la empresa en formacion y desarrollo de sus

colaboradores

Debido a las tendencias mencionadas y dado que el objeto de estudio del presente son
las nuevas tecnologias, es crucial la capacitacion y la formacidn continua para el cumplimiento
del desempefio de los colaboradores. Ademas, es prioritario que las personas también tengan

la oportunidad de desarrollarse profesionalmente.

Uno de los objetivos a futuro es que, dependiendo de las capacidades y actitudes de
los colaboradores, asi como de los resultados en su desempefio, se hagan estudios sobre los
puntos de mejora para brindar oportunidades por medio de capacitacion y mantener la ventaja

competitiva del personal.

Ademas, se puede analizar las habilidades blandas y competencias, las cuales se
pueden reforzar por medio de capacitacion y formacion personal, con la finalidad de mejorar
el trato con comparieros y comparieras de trabajo, coordinadores y clientes de la dependencia.
Estas capacitaciones deben facilitar la inclusion y transicion que sufriran las empresas durante
estas transformaciones digitales, ademas de fortalecer a su personal, sus competencias y con

ello las posibles ventajas competitivas que mantienen las organizaciones en el ambito.

6. Modalidades de trabajo segun nuevas tecnologias

A razon de estas nuevas tecnologias, el tipo y modalidad de trabajo, las personas
entrevistadas analizan las nuevas modalidades desde una perspectiva de uso e implementacion
de transformacion digital y adopcion del cambio. En primera instancia, se analiza el trabajo
por jornada, o convencional, el cual consiste en el cumplimiento de un tiempo de trabajo, mas
alla de otros factores como rendimiento, objetivos o destajo. Esta modalidad es totalmente

adaptable a funciones de venta o atencion al cliente, tanto virtual como presencial.

Aunado al anterior, los entrevistados aluden al teletrabajo, el cual fue una tendencia a

nivel mundial durante el 2020 y hasta el 2022 y fue acelerado a causa de la pandemia. Durante
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su aplicacion, se observaron bondades como la inmediatez de comunicacion, posibilidad de
reunir equipos grandes, disminucion de personas en carretera y en oficinas, y aumento de

productividad en actividades de concentracion o repetitivas.

Desde 2023 y como tendencia para el 2025, se visualiza un regreso a la presencialidad
0 modalidad hibrida (algunos dias presenciales y otros en teletrabajo), para los trabajos
repetitivos, mecénicos o que requieren alto grado de concentracion. Los dias presenciales se
dedican a la conformacion de equipo, generacion de la sinergia empresarial y periodos de
innovacion y creatividad, para impulsar nuevos negocios o ideas a desarrollar. Este tipo de
modalidad se adapta a la mayoria de los trabajos administrativos y que requieren trabajo en

equipo o conformacion de procesos de mejoray labores técnicas en conformacion de informes.

Por otra parte, destaca la tendencia e inclusion de trabajo por objetivos, el cual consiste
en cumplir con una cuota o cantidad de trabajo asignado y una vez finalizado, se culmina el
periodo de trabajo. La cantidad y tipo de metas se pueden asignar de forma diaria, por
proyectos o ingreso de tiquetes de consultas. Segun los entrevistados, esta modalidad se esta
aplicando a perfiles de confianza y que puedan realizar teletrabajo, para dar la libertad al
personal de que, en tiempos libres, lleven a cabo labores cotidianas o de esparcimiento, como
ir de compras, al gimnasio, un evento recreativo, entre otros. Esta modalidad de trabajo

privilegia que las labores estén a tiempo y en forma.

Para las modalidades de teletrabajo hibrido y trabajo por objetivos, los especialistas
coinciden en que lo primero que se debe comprender es que la tecnologia ha avanzado de
manera muy rapida en tiempo “humano”, pero relativamente lento a nivel de tiempo
“tecnoldgico”, ya que existen herramientas muy desarrolladas para generar resultados en
segundos, lo que a una persona le toma meses o afios. Se logra coincidir que en el periodo
actual, estamos en la primera etapa de la humanidad en que la tecnologia esta un paso mas

avanzado que la humanidad, ya que no se esta explotando al 100%.

Ademas, estos cambios tecnoldgicos estan cambiando la eficiencia de las empresas y

por ende la exigencia de los clientes, al ser herramientas de simplificacion, los procesos y
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respuesta final es mas eficiente, ya sea de un bien o un servicio. Al ser mas altas las
expectativas de las partes interesadas, se genera un ciclo de mejora continua el cual deben
mantener las empresas con el objetivo de asegurar la competitividad y valor agregado dentro

de sus procesos.

De acuerdo con los entrevistados, esta cambiando la manera en que se captan,
manipulan, generan y andlisis de datos de las empresas; se dejan de lado las tareas repetitivas
a maquinas de especialidad que logran el resultado en poco tiempo y a un bajo costo. No
obstante, debe hacerse un analisis de las necesidades y una planificacion de la necesidad del
sistema operativo por implementar para una mejor adaptacion a las caracteristicas

empresariales.

La automatizacion y gestiones internas dentro de la empresa también se modifican para
disminuir tiempos y readaptar funciones del personal. Por ejemplo, la gestidn de vacaciones,
que podia involucrar hasta cuatro personas, en la solicitud, aprobacion, tramite y planilla,
actualmente es labor de un sistema donde Unicamente participan el colaborador y supervisor,
de acuerdo con los flujos de trabajo. Por tanto, actualmente, se experimenta un cambio de
paradigmas y relaciones entre trabajadores, asi como en la tramitologia engorrosa de labores

sencillas como las mencionadas.

Uno de los entrevistados comento6 el caso del desarrollo de una vacuna, la cual se
realiz6 por medio de herramientas de inteligencia artificial a las cuales se solicitd la cura a
cierta enfermedad. Para los investigadores, el desarrollo habia terminado al conseguir vacuna;
sin embargo al no detener el bucle, el sistema continud su curso y, para sorpresa de los
investigadores, al otro dia se habian desarrollado agentes quimicos peligrosos. Este es un
ejemplo del porqué la tecnologia debe estar siempre bajo fiscalizada por la inteligencia

humana, ya que se alin desconocen, con claridad, los efectos de su desarrollo.

Muchisimos cambios como los mencionados acontecen dia a dia y seguiran
modificando el panorama laboral cuanto mas se implementen las nuevas tecnologias. Las

herramientas actuales y las mencionadas como Personio o Kenjopo drian revisar y fiscalizar
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el avance de procesos de personas alrededor del mundo y dotar a las empresas de equipo

multidisciplinarios y ubicados a nivel global.

7. Competencias y habilidades deseables en colaboradores

Dadas estas nuevas tendencias y necesidades del mercado empresarial, los trabajadores
deben desarrollar nuevas habilidades y capacidades para cumplir con los requerimientos del
mercado y de los puestos de trabajo actuales y futuros. Las personas entrevistadas como

especialistas en la rama coinciden en que las personas deben prestar especial atencién a:

a. Adaptacion: Se debe tener una mayor resiliencia al cambio, ya que el
“cambio” dejara de ser una etapa o la excepcidn del proceso y pasara a ser una
constante dentro del entorno empresarial. Esta adaptacion puede verse desde
nuevas tecnologias, variacion de procedimientos, adaptacion de equipos o bien

de modalidades de trabajo como las comentadas anteriormente.

b. Generar valor: las personas deben generar valor agregado dentro de la
organizacion y sus funciones. No solamente cumplir su trabajo, sino hacer de
su labor “fundamental” y que tenga “una firma de ejecucion”, la cual respalde

el valor de esta persona y de sus contribuciones para la empresa.

c. Especializacién: se buscan personas mas especializadas en todos los ambitos,
ya que las tareas repetitivas estan desapareciendo, reemplazadas por
automatizacion, inteligencia artificial u obsolescencia de los procesos. Los
entrevistados indican que muchas personas seran desplazadas por
colaboradores que sepan utilizar herramientas de inteligencia artificial, lo cual
dejara por fuera a los profesionales que no las implementen. Ademas, mas
puestos se ocupan por personas que tengan especialidades en ciertas ramas, lo

cual hara las tareas mas rapidas y con mejor calidad.
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d. Inductores: una de las habilidades méas buscadas en la actualidad y en el futuro
seran las de inductores de inteligencia artificial, que ensefien a los algoritmos
a realizar las labores de manera méas similar a los humanos al recopilar
experiencias de diversas fuentes. Por lo tanto, es fundamental para la fuerza
laboral familiarizarse con esta tecnologia, capacitarse para ensefiarla y ejecutar

tareas.

8. Retos de las tendencias laborales para las empresas

Todos estos cambios con la presencia de la inteligencia artificial traen muchas ventajas
para las empresas y consumidor final, como mayor calidad, menor tiempo de ejecucion o
espera por productos. Sin embargo, estas disrupciones generan grandes retos para las
organizaciones, las cuales se deben ir preparando para ganar campo en el mercado laboral y

ser mas competitivas. Dentro de estos retos, los expertos exponen que los mas destacables son:

a. Adoptar herramientas de tecnologia: fomentar la digitalizacion de las empresas,
la automatizacion de procesos, optimizacion de recursos para disminuir
tiempos, costos y aumentar las prestaciones del servicio o producto que las
empresas ofrecen; daran valor agregado sobre las deméas marcas de su mercado

comercial.

b. Areas de innovacion: implementar equipos o departamentos dedicados a la
innovacion, ya que no se recomienda mantener siempre un margen o una linea
de trabajo, aunque esta fuese el origen del éxito empresarial. Debido a los
cambios en las tendencias laborales y productivas, se debe buscar la excelencia
e innovacion dentro de todos los procesos. Dentro de este tema, Se mencionaron
los casos de Kodak, Motorola, Nintendo y demas empresas que no supieron

adaptar el cambio y no efectuaron los procesos de innovacion.



C.

d.

111

Apertura al cambio: Deben tener una gran apertura al cambio y departamentos
de gestion que integren esas modificaciones dentro de los procesos. Como se
comento, el cambio pasaré a ser una constante que no debe interferir con los
procesos productivos de las organizacion, por lo que se debe buscar una

constante sensibilizacion.

Adaptacion: de los centros de trabajo, jornadas, beneficios y modalidades de
trabajo a las nuevas tendencias laborales, con el fin de captar al mejor personal,
realizar retencion del talento y optimizar el manejo de personal, ademas de

generar una empresa mas competitiva a nivel local y mundial.

Culturizar a los colaboradores al manejo del cambio, inclusion de nuevas

tecnologias y la aceptacion de estas nuevas tendencias y sus constantes cambio.
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CAPITULOV

Conclusiones

El tema sobre el talento humano en las empresas es un &mbito de constante cambio y
evolucion. El presente estudio analizo el impacto de la inteligencia artificial en el reclutamiento,
seleccidn y gestion del personal, asi como las mayores tendencias a la fecha en relacion con estas
nuevas tecnologias en el periodo 2024 y con miras hacia el 2025. Las conclusiones se organizan

segun los objetivos de esta investigacion.

I.  Tendencias en herramientas de inteligencia artificial para el proceso de reclutamiento

de personal

El estudio concluye la importancia de un buen proceso de reclutamiento y seleccién, ya
que solidifica la cultura organizacional, disminuye el riesgo de alta rotacion por incompatibilidad,
disminuye los tiempos de induccion y es el origen de la gestion del recurso humano dentro de las
empresas. De acuerdo con los hallazgos, se puede concluir que, en la actualidad, se cuenta con
diversas plataformas especializadas en reclutamiento y selecciéon del talento humano, cuyo
analisis de datos se realiza mediante inteligencia artificial. Estas plataformas efectlan entrevistas
y analizan lenguaje, texto y gesticulacién, lo cual constituye una nueva era del reclutamiento en

las empresas.

Se concluye que el analisis, planeamiento, estudio e implementaciéon de tecnologias
basadas en inteligencia artificial, dedicadas al proceso de atraccion y seleccion del talento
humano, logra optimizar y disminuir los tiempos del proceso en aproximadamente el 80% del
que le toma a los reclutadores en el proceso ordinario. Por lo tanto, la implementacion de este

tipo de herramientas representa una clara ventaja.

Se concluye que los retos mas relevantes para los reclutadores son el presupuesto
asignado para el puesto, la alineacion entre los intereses de la empresa y los reclutados, asi como

las diferencias generacionales. Estos pueden convertirse en tramites automaticos dentro de la
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gestidn del talento humano a traves de sistemas informaticos a base de inteligencia artificial,lo
cual es son capaces de realizar estudios de mercado de puestos similares, una escogencia del
personal no solo por capacidades y experiencia, sino por valores y actitudes; y favorecer la
inclusion para los diversos puesto de trabajo. Todos estos alcances mejoran tanto la experiencia

del oferente como los resultados de la empresa.

Con base en la literatura y los expertos entrevistados, se concluye que la intervencion
humana de expertos es fundamental dentro de todo el proceso de reclutamiento y seleccion de
personal. En el reclutamiento, es especialmente relevante para analizar y decidir sobre
caracteristicas especificas de personas o reacciones a preguntas especificas, los cuales deben ser
abordados por seres humanos. Por lo tanto, se determiné que las personas seguiran siendo parte
esencial del proceso de atraccion y seleccion, ademas, mantendran una ventaja competitiva

quienes sepan utilizar herramientas de inteligencia artificial.

Il.  Aplicaciones de la inteligencia artificial para optimizar la gestion del talento humano

y el desarrollo profesional dentro de las organizaciones

A nivel de gestion del talento humano, se ubican diversas plataformas de optimizacion y
automatizacién de recursos como Personio 0 kenjo, las cuales ejecutan funciones de
administracion de perfiles, induccion, control de horarios, vacaciones, ausencias, planilla,
administracion de beneficios, desempefio, comunicacién, informes, encuesta de clima laboral,
entre muchas otras funciones, de manera automatizada y en tiempo real. Estas arrojan datos que
permiten tomar decisiones informadas y con criterio de experto para decidir la gerencia de una

empresa tanto en material laboral, como direccion global en el mercado.

Se concluye que la aplicacion de estas herramientas de inteligencia artificial es aun
incipiente, aunque se vislumbra como una tendencia que se arraigara fuertemente en el futuro.
Para su consolidacion es necesaria la digitalizacion de las empresas y dotacion de equipos.
Ademas, dentro de este panorama, las empresas que adopten estas herramientas estaran en clara

ventaja, ya que podran disminuir tiempos en los procesos, aumentar la competitividad,
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diversificar sus lineas de procesos y optimizar la planilla, lo que generaria no solo beneficios en

produccidn, sino también reduccion de costos.

La correcta gestion del talento humano tiene un impacto directo dentro de la organizacion,
ya que de esta depende en gran medida la permanencia o migracion del recurso humano y los
movimientos en el mercado laboral. Por lo tanto, los procesos de reclutamiento y seleccion,
integracion e induccion, evaluacion desempefio, capacitacion, retencion del talento humano,
relaciones laborales, proceso de sucesion y comunicacion interna, juegan un papel fundamental
dentro de este gran organigrama, con el fin de mejorar el clima laboral y garantizar que los

colaboradores - en tanto activo mas valioso - permanezcan y crezcan dentro de la empresa.

Dentro de los retos mas relevantes para una correcta gestion del talento humano, se ubican
resistencia al cambio de los colaboradores, amplias brechas tecnoldgicas, tanto a nivel
generacional como de educacion, asi como la falta de dotacion de equipo y recursos, sobre todo
en los colaboradores de nivel técnico u operativo. Por lo tanto, se concluye que estos son retos
fundamentales para la implementacion de sistemas de automatizacion movidos por inteligencia
artificial, ya que no podria llegar a todas las etapas hasta que se encuentren completamente

digitalizadas.

I11.  Tendencias de movilidad laboral con base en el uso de herramientas de inteligencia

artificial

Se determind que las principales tendencias laborales en 2024-205 son la flexibilidad
laboral, vacaciones ampliadas, seguros médicos, disminucion de teletrabajo, organizaciones mas
planas, bienestar laboral, digitalizacion, automatizacion e inteligencia artificial. Estas ultimas
cuatro destacan como las mas trascendentes dentro de la cultura de empresas actual. Guardan
gran relevancia no solo con las tendencias del mercado laboral a nivel mundial, sino también con
la permanencia de los empleados en las organizaciones y la competitividad de estas a nivel

comercial.
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Ante las nuevas tendencias laborales, el personal debe desarrollar nuevas competencias y
habilidades, por lo que se logra concluir que, para mantenerse en sus puestos de trabajo, debe
mejorar la adaptacion a los cambios, generar valor a laempresay a su puesto de trabajo. Ademas,
quienes tendrdn una ventaja competitiva son los colaboradores que manejan alguna
especializacion y, sobre todo, quienes sean expertos en tecnologia e inteligencia artificial. Por lo

tanto, el personal debe mantener una capacitacion constante en este tipo de ramas.

Se determin6 que estas tendencias laborales, en su mayoria, son un beneficio para las
partes involucradas, pues implican menores tiempos de trabajo y mejor produccion; no obstante,
constituyen un reto para la empresa contratantes, ya que aumentan el presupuesto de operacion;
se requieren nuevas areas o dependencias para atender estas necesidades, lo que aumenta planilla,
y se debe invertir en infraestructura y culturalizacién de los empleados. Por lo tanto, se concluye
que las tendencias actuales y venideras constituiran retos para las empresas dentro de su adopcion

dentro de las organizaciones.

Finalmente, se concluye que las tendencias laborales se encuentran en dinamismo
mundial, por lo que es deber de las empresas, las administraciones y los CEO mantener a la
organizacion al tanto de las tendencias, con el objetivo de permanecer en el mercado laboral y

mantener la competitividad comercial.

Recomendaciones
Con base en las conclusiones y lo expuesto en el presente trabajo, es posible sugerir
recomendaciones dirigidas tanto a la gerencia de Talento Humano de una empresa de distribucion
eléctrica en Costa Rica, para el analisis de la puesta en practica, como para los estudios

posteriores. En el presente apartado se detallaran los puntos mas relevantes por ser considerados.

En relacion con el proceso de reclutamiento y seleccion, se recomienda a la empresa en
cuestion estudiar, analizar, mejorar y, en la medida de lo posible, automatizar las etapas de dicho
proceso, debido a que resulta fundamental y se constituye como el origen de la gestion del recurso

humano dentro de las empresas.



116

Se recomienda a la empresa de distribucion eléctrica de este estudio, valorar la
implementacién de plataformas de inteligencia artificial que colaboren en la atraccion, seleccion
y gestion del talento humano. Su empleo favorecera la toma de decisiones acertada e informada,
que contribuya con la optimizacion de los procesos y los recursos relacionados, maximizar

esfuerzos de la empresa, aumentar la produccion y disminuir costos de esta.

Se sugiere a la empresa en estudio evaluar la implementacion de herramientas de
automatizacion cuyos motores de datos estén manejados por inteligencia artificial, con el fin de
minimizar los riesgos y retos antes mencionados respecto al reclutamiento y seleccion, a saber,

el presupuesto asignado, coincidencia de candidatos y empresa, y diferencias generacionales

Respecto a sus procesos de capacitacion, se insta a la empresa de distribucion eléctrica
mantener actualizado al personal, buscar estudios de especializacion sobre todo en el ambito de
reclutamiento y seleccion del talento humano, con el objetivo de mantener la vanguardia, ya que

el recurso humano continda siendo indispensable durante el escrutinio del proceso.

En la empresa de distribucion eléctrica estudiada, se debe analizar la interrelacién y
gestién de los procesos de reclutamiento, seleccién, integracién, induccién, evaluacidn
desempefio, capacitacion, retencidn, relaciones laborales, sucesion y comunicacion interna, con

el fin de mejorar la gestion, clima laboral y retencién del personal que labora para la empresa.

Se recomienda a la empresa de distribucion eléctrica valorar la implementacion de un
sistema de automatizacion para atraer, seleccionar y gestionar el talento humano, el cual colabore
con la administracion de perfiles, induccion, control de horarios, vacaciones, ausencias, planilla,
administracion de beneficios, desempefio, comunicacion, informes, encuesta de clima laboral,
entre otras funciones. Este sistema puede disminuir tanto los tiempos y costos operativos, como

los riesgos inherentes de la gestion del personal mencionados a lo largo del estudio.

Se recomienda a la empresa seleccionada, revisar los procesos de digitalizacion y

dotacién de equipo, asi como las tendencias en sistemas de manejo de personal, con el objetivo
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de preparar a la organizacion para los retos de estas nuevas herramientas y mantener la

vanguardia y la competitividad comercial, al ser una organizacién con mayor eficiencia.

Se insta a la empresa en estudio realizar un programa para el analisis constante de
tendencias, el fin de estar preparada a los cambios del mercado laboral y adaptar las necesidades
de la empresa y sus colaboradores a las tendencias laborales mundiales tanto de la actualidad

como de futuros cambios.

En términos generales, se recomienda a las empresas mantener programas de educacion
constante de los colaboradores, que fomenten el aprendizaje de las nuevas habilidades requeridas
para cubrir las tendencias laborales y, por ende, las nuevas herramientas informéticas, como la

aplicacion de inteligencia artificial.

Finalmente, se sugiere a las empresas contratantes, en general, preparar los presupuestos
operativos para afrontar las tendencias laborales 2024-2025, con el fin de abastecer las
necesidades del mercado y la planilla actual, y mantener la competitividad en el mercado laboral.
Ademas, se recomienda mantener una vigilancia constante de los cambios en cuanto a tendencias

laborales.
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CAPITULO VI

Propuesta

El presente apartado, se enfoca en confeccionar una propuesta base, en cuanto a pasos,
estrategias, tiempos y posibles encargados, para generar una recomendacion a seguir por parte
de la Gerencia de Talento Humano de una empresa de distribucion eléctrica en Costa Rica, en
una eventual implementacién de herramientas de la Inteligencia Artificial, enfocada en los
procesos de atraccion, seleccion, reclutamiento y gestién del talento humano dentro de la

empresa.

En los siguientes apartados podra encontrar bases como:

e Implementacion: Bases y preparaciones previas de que debe contemplar la
empresa antes de iniciar el proceso de implementacion

e Andlisis y estudio soluciones: soluciones en mercado, de acuerdo con las
necesidades y alcance del proyecto

e Costos del proyecto: proyecciones de costos, las cuales se debe aclarar que
dependera del tipo de solucion y alcance del proyecto

e Tiempos de ejecucion: Estimacion de tiempos de ejecucion, contemplando que es
una empresa de distribucidn eléctrica en Costa Rica

e Resumen: se genera un cuadro resumen, las etapas del proyecto. Las fases de cada
etapa, los responsables recomendados, el costo proyectado y el tiempo estimado

de cada una de las fases. Asi como un cronograma propuesto de ejecucion.

I.  Implementacion

El tema de la inteligencia artificial y nuevas tecnologias requiere estudio constante, ya
gue son eventos en auge y aun se encuentran en fase de madurez y consolidacion. Dado lo anterior
y con el objetivo de dar un mejor sustento e integralidad al presente estudio, se propone la

implementacion de un sistema operativo alimentado con inteligencia artificial, para el
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reclutamiento y gestion del talento humano en una empresa de distribucion eléctrica nacional.

Las etapas mas relevantes de este proceso son las siguientes:

Analisis y estudio soluciones
Preparaciones previas
Gestion de cambio

Implementacion

S A

Control y seguimiento

Puesto que involucra diferentes modelos y dependencias, se dictara el plan general y se
dejaran los especificos a las partes operativas de la organizacién. Al ser un sistema que analizara
y gestionara el talento humano, se debera llegar a toda la poblacion de la empresa, ya que el
objetivo de esta herramienta es que todo el personal lo alimente de manera directa o
indirectamente, con la finalidad de tener estadisticas personalizadas de cada uno de los

funcionarios.

Expuesto lo anterior, a continuacién, se explicaran detenidamente cada una de las etapas
y las condiciones mas relevantes por tomar en cuenta durante la implementacion de este tipo de

tecnologias.

1. Andlisis y estudio soluciones

Durante el presente estudio se analizaron varias posibilidades y plataformas
disponibles tanto para el proceso de reclutamiento y seleccion, como para la gestion del talento
humano. Tanto los especialistas consultados como la teoria revisada concuerdan que el primer
paso fundamental para una correcta implementacién y utilizacion, es el analisis y estudio de

las soluciones disponibles.
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Esta revision consiste, en primera instancia, en analizar el contexto de la empresa, sus
colaboradores y alcance del proyecto, asi como prever posibles expansiones. La alta gerencia
debe estudiar a profundidad los siguientes rubros:

5.
a. Cantidad de funcionarios: ya que las plataformas analizadas en el capitulo
I11'y capitulo IV de | presente estudio, difieren su alcance de acuerdo con la
cantidad de colaboradores. Es importante contemplar expansion de empresa

o futuras contrataciones.

b. Tipo de planilla: Tanto para la gestion como para el reclutamiento, se debe
tener claro el tipo de planilla que conforma una empresa, ya sean
administrativos, técnicos o profesionales, ya que, de acuerdo con los

perfiles, se puede definir la integralidad de los sistemas.

c. Tipo de empresa y ambiente comercial: Este aspecto se refiere al perfil de
la empresa y en qué ambiente se desarrolla. Es muy diferente la
implementacién en un centro de llamadas (call center) o una empresa de
distribucion eléctrica, como la presente, ya que varia desde el manejo de

datos, su centralizacién, entre muchos otros factores.

d. Alcance del proyecto: Este debe ser definido por la administracion superior
y la dependencia encargada del talento humano. Este punto se debe tener
especial cuidado, ya que se analizara hasta qué punto se desea implementar
y los esfuerzos econémicos y administrativos que conlleva. Ademas, en esta
subetapa se analiza si la implementacion seria por etapas o total y se deben

prever posibles retracciones o expansiones del proyecto.

e. Andlisis de plataformas: una vez finalizadas las evaluaciones previas, se
debe realizar un sondeo de qué plataformas estan disponibles, de acuerdo
con las necesidades planteadas, con el objetivo de determinar la que mejor

se adapte a estas y a las disposiciones de la empresa.
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Es de suma importancia, y de acuerdo con criterio experto, que esta etapa
no se realice previamente a este punto, debido a que casos de estudio
reflejan que, al buscar las plataformas antes de plantear las necesidades, las
empresas se adaptan al software o herramienta por implementar y no se
estudia lo que realmente se pretende alcanzar y los requerimientos reales de

la organizacion.

f. Estudio de las soluciones: Este se puede identificar como el paso previo y
es donde, de acuerdo con los beneficios y desventajas de cada herramienta,

la empresa elige una en especifico para su implementacion y desarrollo.

g. Eleccion: una vez realizadas las evaluaciones pertinentes y los estudios de
las herramientas que mejor se adapten, se inicia un proceso de contratacion.
Al tratarse de una empresa publica no estatal, le rige la ley 9986, por lo que
se siguen los pasos y plazos descritos en esta, dependiendo del tipo de

contratacion elegida.

Es importante que, al generar el pliego de condiciones, se considere la
induccion y capacitacion en el sistema, los mantenimientos preventivos y
correctivos, tanto en la fase de prueba como en etapa de produccién, asi
como cualquier otro pormenor en la implementacion de este tipo de sistemas

en empresas de gran envergadura.

2. Preparaciones previas

Al culminar el andlisis y estudio de soluciones, se procede a preparar a la empresa
previamente a adoptar la solucion determinada. En este punto, se deben contemplar algunos

elementos, tanto sistemas como de equipos y personal apto para la gestion. Se resalta:
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a. Digitalizacion: Dependiendo del alcance y al ser herramientas que manejan
bases de datos con la informacion digital, la empresa debe definir hasta qué
punto de la produccion se desea llegar. En la empresa bajo estudio, el 95% de
los procesos se encuentran digitalizados y tan solo un 5% de los casos falta por
cubrir. En su mayoria, corresponden a matriz técnica y se deben adquirir

equipos para esta digitalizacion.

En este punto, se debe tener mayor cuidado, ya que la informacion que se
digitalice e incluya determinard el éxito de la herramienta. Existe una frase
comun entre los profesionales de informatica que indica “si basura le ingresa,
basura arroja”, la cual se refiere a que, si se ingresa informacion erronea, con
sesgo o deficiente a la herramienta, estos son el tipo de resultados que luego
generara. Dado que las herramientas de inteligencia artificial procesan los datos
y arrojan resultados, si los datos son deficientes, las soluciones seran
deficientes.

b. Herramientas: De la mano con el paso anterior, se deben tomar las previsiones
para dotar de todos los dispositivos que faciliten esta preparacion previa.
Incluye herramientas para digitalizar tareas como computadoras, tabletas,
sensores, lectores dpticos y demas elementos que ingresen informaciones al

sistema.

En particular, en la organizacion a la cual se dirige la propuesta, se cuenta con
una amplia cobertura de herramientas de digitalizacion de la empresa y faltan
las Gltimas ramas de Gestién técnica y en su mayoria de Inspeccion. No
obstante, esta dentro del plan de inversion de los proximos 3 afios dotar a la
totalidad de la poblacion con alguna herramienta informatica para cubrir las

necesidades.
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En este punto es importante contemplar la renovacion constante de estos
equipos, ya que la implementacion de inteligencia artificial requiere de equipos
de alto desempefio, con el fin de lograr la prontitud de la informacién solicitada.
Ademds, dentro de esta subetapa, debe contemplar la conectividad y
velocidades de las redes internas y externas de la empresa, ya que son
fundamentales para la fluidez de las herramientas informaticas y la

actualizacion en tiempo de la informacion bajo proceso.

c. Colaboradores: consiste en reforzar la organizacion con el personal deseado y
capacitado para realizar esta implementacion, ya que es posible que la empresa
no cuente con la totalidad de las personas necesarias para ejecutar las tareas, o

bien, que no tengan la capacitacion pertinente.

En la empresa de distribucion de energia, se cuenta con una dependencia
encargada de la transformacion digital, sin embargo, a nivel de otras

dependencias se debera seguir dos caminos:

d. Movilizar personal apto a las plazas necesarias para cubrir las necesidades de
la dependencia, ya sea especialistas en informatica o bien en electronica que

logren integrar las herramientas con la informacion deseada.

e. Generar planes de capacitacion: este punto va de la mano con la siguiente fase
denominada gestion del cambio. Requiere formular planes de capacitacion para
las personas con un perfil apto para llevar a cabo los procesos de digitalizacion
y ensefiar al usuario final y personal técnico la implementacion de estas

tecnologias.

Se debe recalcar que, cuanto mas automatizado esté el proceso, existiria una mejor
fidelidad de los datos, mayor transparencia en el manejo de la informacion y mejores

resultados tanto del proceso mismo, como desde la perspectiva econémica
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3. Gestion de cambio

La mayor parte del tiempo, cuando una organizacion realiza algin cambio a nivel
general, Unicamente se estudia y se implementa, y se deja de lado el impacto del proceso en
sus colaboradores. Dado que estos ultimos son el activo mas preciado dentro de una empresa,
se puede determinar que esta etapa es fundamental para el éxito del proyecto, ya que en esta
radica el compromiso y estabilidad durante la ejecucion y puesta en marcha. Deben

predominar factores claves como:

a. Planes de cambio: Esta es la etapa de planeacion del proceso de gestion de
cambio, donde se dictan qué pasos se van a seguir, de qué manera y qué
recursos se van a utilizar, el impacto en la poblacion y un cronograma de

actividades.

b. Sensibilizacion: durante esta fase, se hardn campafias de informacién sobre
novedades, acompafiados de espacios tanto fisicos como virtuales, para la
transferencia de conocimientos, evacuacion de dudas e intercambio de

opciones al respecto de estos cambios.

La empresa de distribucion eléctrica cuenta con un proceso dedicado a la
gestion del cambio conformado por una cantidad limitada de funcionarios,
quienes se apoyan de agentes de cambio y lideres de grupo, para realizar las
transiciones de manera mas tranquila y ordenada, y eliminar los riesgos que

este impacto genera con la poblacién de trabajadores.

c. Importancia: esta arista de la gestién del cambio es fundamental para el
proceso, ya que se indican las razones por las cuales cada colaborador es
fundamental para el proceso y su correcto funcionamiento, mediante detalles

de la relevancia de cada paso y sus aportes.
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Este punto se debe hacer, idealmente, de manera individual o en grupos
pequefios, para transmitir la informacién de forma precisa y concreta. En la
empresa, esta seccion estaria a cargo de gestion de cambio, las jefaturas
inmediatas y lideres de cada dependencia, para resaltar la importancia de cada
uno, de los aportes, de la sensibilidad en cada paso y lo relevante de una

informacidn oportuna y certera por cada uno de los participantes.

Planes de capacitacion: Se generan planes de capacitacion a la poblacion
sensible o general, con el objetivo de equiparar los conocimientos necesarios,
para el uso manejo y desarrollo de estas nuevas herramientas informaticas.
Dentro de la empresa, esta tarea corresponde a Gestion del Cambio y
Capacitacion, la cual se puede hacer con recursos propios o subcontratos. Es
una herramienta de nuevo ingreso y de reciente instalacion, se solicita siempre

esta capacitacion por parte del proveedor duefio del sistema operativo.

Acercamiento y presentacion: posterior a esta propaganda de cambio, se hacen
pequefios acercamientos controlados para familiarizarse con la herramienta,
hacer pruebas de la ejecucion y analizar la respuesta de los usuarios. Esta tarea
también esta a cargo de Gestion del Cambio, asi como las jefaturas inmediatas

de cada proceso.

Aunque los cambios pueden implementarse omitiendo este paso, es importante su

ejecucién para hacer la curva de aprendizaje mas suave, las etapas de resistencia al cambio

menos duraderas y favorecer la aceptacion por quienes utilizaran estas nuevas herramientas.

4.

Implementacion

Esta etapa podria verse como el nucleo de todo el apartado, sin embargo, en casos

estudiados, se evidencia que, con un buen analisis y estudio de soluciones, las preparaciones

previas y una correcta gestion del cambio, durard muy poco en ejecucién, ya que tanto el
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personal, como herramientas y socios del negocio estan preparados para la transicion. Con

todo, es necesario tener presentes puntos importantes durante la implementacion, en especial,

ya que la empresa en estudio presta un servicio publico y parte del pais depende de su

adecuado funcionamiento. Dentro de los puntos mas relevantes son:

Planeacion: en esta fase se planifican los pormenores de la implementacion,
analisis de posibles contingencias durante la ejecucion, el alcance en cada una
de las areas y los recursos humanos y financieros dedicados a esta
implementacién. Participan la administracion superior, el contratista
seleccionado de acuerdo con el sistema elegido, el Comité Operativo de Crisis
(COC), talento humano y deméas personal estratégico durante la

implementacion.

En esta fase es importante recalcar la importancia de la alta gerencia 'y el comité
operativo de crisis, ya que ante un eventual imprevisto o pérdida del sistema e
impactos en la operatividad de la empresa, se deben tener planes de
contingencia, con el fin de garantizar la continuidad del servicio al usuario

final, en especial, en hospitales y empresas de servicios fundamentales.

Ensefianza: Esta etapa es previa a la ejecucion y consiste en que los usuarios

del sistema ensefian al software:

i. Informacion por tratar

ii. Origeny tramite de la informacion
iii. Cdémo se deben realizar las tareas
iv. Resultados esperados

v. Informacion por generar y salidas

Este proceso consiste, basicamente, en definir como se desea obtener la

informacion después de procesada y que se desea detectar durante este proceso.
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En la empresa elegida, esta etapa estara a cargo del contratista, personal de
informaticay TI, asi como de los especialistas de cada una de las dependencias

involucradas.

c. Ejecucion: de la mano con el paso anterior, se ejecuta un cambio de manera
paulatina, iniciando por los procesos no sustanciales y finalizando por las
dependencias vitales para el funcionamiento, con el objetivo de prever o

mitigar los imprevistos dentro de la ejecucion.

Dentro de la empresa seleccionada, esta etapa se lleva a cabo por la empresa
contratada, el departamento de transformacidn digital, junto con la dependencia
involucrada y el personal de usuario final (IT). Se irdn haciendo cierres
parciales de las dependencias, junto con una corta evaluaciéon de ensefianzas

aprendidas.

Al finalizar esta etapa y poner el sistema en produccion, la empresa migraria al
nuevo sistema de gestion del desempefio, o bien, de atraccion y seleccion, el
cual es automatizado y utiliza la inteligencia artificial como motor de datos
para optimizar los procesos dentro de toda la gestion del personal

organizacional.

Para la mayoria de empresas, el proyecto podria finalizar en este punto, sin embargo,
es fundamental continuar con el proceso de medicién y mejora de resultados, por lo que es

vital importancia continuar con la siguiente etapa.

5. Control y seguimiento

Esta Gltima etapa se puede visualizar como de maduracion del proyecto y consiste en
darle vigilar el nuevo proceso o tecnologia que se implemente, en cualquier parte o

dependencia de una organizacion. En la fase de control, es necesario que quienes ensefian al
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sistema a realizar las labores, revisen y corrijan los errores o inconsistencias dentro del
proceso, ya que, si bien es cierto son maquinas, estas también presentan una curva de
aprendizaje, la cual debe ser acompariada para determinar desviaciones dentro de las métricas.
El control debe ser diario y constante para no perder de vista los detalles. Ademas, como se
comento anteriormente, esta tecnologia tiene la capacidad de avanzar mas rapido que el ser

humano, lo cual conlleva como desventaja una falta de seguimiento.

Al superar la etapa de correcciones, se pasa Unicamente al seguimiento y andlisis de
resultados, con el fin de verificar que estos sean los correctos y su implementacion sea exitosa.
Siempre existiran procesos de mejora y mayor necesidad de datos, por lo que el seguimiento
Ilevaria a conformacion de equipos de mejora continua. Dentro de la empresa de distribucion
eléctrica en estudio, este proceso seria llevado a cabo por el departamento de transformacion
digital y las dependencias usuarias, quienes determinaran la periodicidad y evaluaciones

pertinentes para este control.

Costos del proyecto

Para garantizar la integralidad del proyecto, se analizardn los costos durante su

implementacién segln los pasos descritos anteriormente. Es importante recalcar que este es un

proyecto multidisciplinario, con un ecosistema diverso de profesionales y que deja a discrecion

de la administracion la eleccion de los profesionales a cargo. Por lo tanto, no se contemplaran

costos de planilla, cargas sociales, seguros y demas beneficios que otorgue la empresa estudiada

a sus colaboradores; tampoco se consideran pormenores de la ejecucion como papeleria o

miscelaneos, que serian absorbidos por la parte operativa.

a. Anadlisis y estudio soluciones: las fases de estudio de la solucion, analisis
previos de implementacion, alcance del proyecto, anélisis de las plataformas,
debido a que son tareas meramente de la parte de estrategia empresarial, esta
etapa sera absorbida en su totalidad por la administracién. Al ser planilla fija

de la empresa y dado que el presente estudio no contempla los salarios de sus
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funcionarios, se puede deducir que no se tendra ningln costo. Cabe mencionar
que los demos o estudios de mercado a empresas no representan costo para el

cliente por lo que tampoco seran tomados en cuenta.

Por su parte la parte la eleccion de la plataforma dependera especificamente de
la solucion y el alcance del proyecto, asi como del analisis previo y situacional

de la empresa. Para esta propuesta, se utilizaran costos base de dos plataformas:

i. Kenjo: segun los datos arrojados por la pagina (informacion de KENJO
GetAPP, noviembre 2024), la tarifa por el servicio base ronda los $3,

por empleado. Este es costo anual.

ii. Personio: de acuerdo con la informacion de la pagina (European
Knowledge Center for Information Technology 2023), la inversion base

por el servicio es de aproximadamente $4, por licencia anual.

Dado lo anterior y al ser un estudio de mercado base, se utiliza el promedio de
ambos sistemas para un costo de $3,5. Conociendo que en la empresa superan
los 2.200 empleados puede definir un costo aproximado de $7.700,00 USD,

por las licencias anuales.

Aunado al costo de las licencias, existen las erogaciones por instalacion y
despliegue del sistema, las cuales son especificas de cada plataforma. No
obstante, al conocer eventos similares ofertados en la empresa bajo estudio, se
puede estimar un costo de $10.000,00 que contempla, instalacion, despliegue,
entrenamiento, capacitacion usuario y administradores, asi como correcciones
0 adaptaciones menores. Por lo tanto, se define el costo de esta etapa en
$17.700,00 USD.
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b. Preparaciones previas: en esta etapa se analizara cada fase por separado con el

fin de evitar omitir algun detalle.

i. Digitalizacion: este proceso ya estd avanzado y es una iniciativa
empresarial para finalizar en un periodo de tres afios. Al ser un proyecto
en desarrollo y dado que su costo ya esta contemplado, no sera utilizado

para detalle del presente.

ii. Equipo: al igual que el anterior, este es un proyecto en marcha para el
cual se tienen destinados los recursos presupuestarios durante los
proximos 3 afios a fin de culminar con el proceso de dotar herramientas

tecnoldgicas a todas las areas.

iii. Personal: debido a que, en principio, la propuesta contempla mantener
la planilla'y su reubicacion, ademas al estar contemplados dentro de los
costos operativos y segun la delimitacion inicial, este rubro se

contempla como nulo.

Por lo tanto, para esta fase, se puede asumir un costo nulo al presente proyecto.

c. Gestion de cambio: Esta fase estd compuesta por las diversas etapas
mencionadas, especificamente los planes de cambio, sensibilizacion y la de
importancia, los responsables directos la administracién superior, la unidad de
talento humano, el proceso de gestién del cambio, proceso capacitacion,
jefaturas y coordinadores, lideres de grupo y agentes de cambio, por parte de
la empresa de distribucién eléctrica. Estos todos contemplados dentro de la
planilla'y cargas operativas de la empresa, por lo que no se contemplan para el

presente proyecto.

Por otra parte, las fases de capacitacion previa, acercamiento y presentacion

tendran una participacién hibrida entre empresa contratada y la organizacién



131

donde se realizard la implementacion. Por tanto, los costos de la empresa
privada estan incluidos dentro de la instalacion y despliegue de $10.000,00
USD vy los costos de la empresa de servicio publico se contemplan dentro de
planilla y costos de operacion. Dado lo anterior, para la etapa de gestion de

cambio no se considera ningun costo asociado al proyecto.

d. Implementacién: al igual que, en las fases de capacitacion previa y
acercamiento, en las subetapas de planeacion, ensefianza y ejecucion estan
involucrados la administracion superior, las jefaturas, administradores de
sistemas, coordinadores de proceso y personal operativo, cuyos costos ya se
tienen contemplados dentro de la operacidn de la empresa. Ademas, la empresa
elegida para realizar la instalacion ya tendria los costos asociados a esta fase
dentro del esquema de implementacion y despliegue. Por lo tanto, no se prevén

costos asociados a esta etapa.

e. Control y seguimiento: Esta ltima etapa serd asumida por el departamento de
transformacion digital, las dependencias usuarias, los administradores de

sistemas, cuyos costos se contemplan dentro de la planilla de la empresa.

Por otra parte, la empresa propietaria del sistema operativo contempla los
mantenimientos y correcciones operativas, averias y salidas de servicio dentro
de su costo anual, estimado en $7.700,00 USD. Por lo tanto, estos costos ya
estarian contemplados en la fase inicial. Al igual que las anteriores para este

caso el proyecto no contempla ninguna carga.

I1l.  Tiempos de ejecucién

Los tiempos de ejecucion en este tipo de proyectos suelen variar en diversas formas por
inconvenientes o imprevistos, asi como fases de planeacion y aprobacion de esquemas Con el
objetivo de dar un parametro en los tiempos de ejecucion de las etapas y la totalidad del proyecto,

en el presente apartado se estimaran los tiempos de cada una. Es relevante aclarar que la
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presuncion se realizard por el conocimiento de la empresa, los tiempos estimados de
contrataciones y toma de decisiones, asi como la relacion de interdependencias. Por concepto de

estandarizacion, todos los tiempos serén estimados en semanas.

a. Analisis y estudio soluciones. El tiempo de esta etapa se estima en 35 semanas

segun como se detalla.

i. Definicion de cantidad de funcionarios, tipo de planilla, tipo de empresa

y ambiente comercial, se estima un promedio de 3 semanas.

ii. Para establecer el alcance del proyecto, se proyectan 4 semanas, ya que

alcanza a la alta gerencia y el consejo de administracion.

iii. Pararealizar el estudio de mercado, andlisis de plataformas y estudio de
las soluciones, se estiman 12 semanas, ya que se deben realizar
reuniones con los proveedores, presentacion de plataformas y el envio

de las cotizaciones.

iv. Eleccion de la plataforma, debido a que se contempla el proceso de
contratacién y adjudicacion de una empresa y estar regidos por la ley
8660, se estiman 16 semanas, dentro de este proceso, contemplando la

fase de recursos y refrendos.

b. Preparaciones previas: para la ejecucion total de esta etapa, se proyecta la

duracién de 6 semanas, las cuales se muestran a continuacion.

i. Digitalizacion: este punto estd en proceso y se estima que, ante una
posible implementacion de este tipo de soluciones, ya la etapa estaria

finalizada, por lo que no se contemplan tiempos adicionales.
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Herramientas: al igual que el anterior, este proceso ya esta en desarrollo.
Ademas, al ser posible una implementacién en paralelo, no se

contemplan tiempos adicionales.

Para la gestion de colaboradores, se estima que el estudio,
determinacion y cubrimientos de los movimientos puede demorar 6
semanas, debido a que, dependiendo el movimiento, impactaria en la

alta administracion.

Gestion de cambio: se puede realizar de manera paralela a las preparaciones

previas, ya que tienen concordancia y no son mutuamente excluyentes o

dependientes. Tendra una duracién de 16 semanas.

Para la confeccion de los planes de cambio, se estima un periodo de 4

semanas, ya que es una tarea interdisciplinaria y entre dependencias.

Para la sensibilizacion sobre la importancia de la herramienta y dado
que esta alcanza a toda la empresa, se propone un acercamiento
escalonado, empezando por jefaturas, coordinadores, lideres de
proceso, los cuales deben replicar a lo interno. Por tanto, se estima un
tiempo de 8 semanas, adaptando los tiempos a la parte operativa y

técnica.

En cuanto a la capacitacidn previa, acercamiento y presentacion de la
herramienta, al ser una tarea coordinada con el contratista, se proyectan

4 semanas para abarcar a todo el personal de la empresa.

Implementacion: en la etapa principal, el proyecto tendria una duracion

aproximada de 24 semanas, las cuales se pueden dividir de la siguiente manera.
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i. Planeacion: esta fase se estima en un periodo de 4 semanas, ya es una

actividad de interdependencias, junto con la empresa contratada.

ii. Ensefianza de la plataforma: se proyecta en un tiempo de 8 semanas, ya
que no solo se debe aprender el sistema, sino también ensefiar a la
plataforma los resultados que se desean, e incluye excepciones e

irregularidades.

iii. Ejecucion o produccion del producto: se propone realizar esta fase de
manera escalonada, por lo que se proyectan 12 semanas para alcanzar

toda la empresa.

e. Control y seguimiento: no se estima un tiempo definido, ya que se extiende a
lo largo del tiempo de produccion y la herramienta ya estaria implementada en

la empresa de distribucion eléctrica.

f. Adicionalmente y debido a que este tipo de proyectos estan propensos a
cambios, reprocesos o0 ajustes, se estima un periodo de 4 semanas dedicadas a

imprevistos.

Contemplando las etapas anteriores y el periodo de imprevistos, se puede determinar que
un proyecto de esta envergadura tardara, aproximadamente, 85 semanas laborales. Dado que un
afio laboral cubre aproximadamente 49 semanas, se puede definir que el proyecto tardaria 1,7

afios desde su fase de planeacion hasta su implementacion.
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Para una visualizacion precisa del proyecto, en la tabla N°1, se resume, por cada etapa,

sus fases, los responsables en cada paso, asi como costes y tiempos. De esta forma, se puede

conformar el plan maestro de ejecucion, tomar decisiones mas acertadas y estudiadas, asi como

optimizar los diagramas de ejecucion.

Tabla 2

Resumen de tiempos y costos en cada una de las etapas del proyecto

Propuesta sistema de gestion y reclutamiento para RRHH

previas

Coordinadores

Etapa Fase Responsables Costo Tiempo
Administracidon Superior - Direccidn
Tipo de planilla | Estratégica y Direccién | $ 0,00
Transformacion digital - RRHH
Tipo de o » _ _ B 3 semanas
Administracion Superior - Direccidn
empresay . . . Ly
) Estratégica y Direccién | $ 0,00
ambiente e
. Transformacion digital - RRHH
comercial:
Administraciéon Superior - Direccidn
Alcance del . . L
proyecto Estratégica y Direccién | $ 0,00 4 semanas
Andlisis y estudio Transformacion digital - RRHH
soluciones e Administracién Superior - Direccidn
Andlisis de , . .
lataformas Estratégica y Direccion | $ 0,00
P Transformacién digital - RRHH
12 semanas
Administracion Superior - Direccidn
Estudio de las , . P . L
. Estratégica y Direccion | $ 0,00
soluciones e
Transformacion digital - RRHH
Consejo Administracion -
., Administracién Superior - Direccidon| $ 17
Eleccion , . , ., 16 semanas
Estratégica y Direccion | 700,00
Transformacion digital - RRHH
Preparaciones Direccién Estratégica y Direccidn
P Digitalizacion Transformacion digital - Jefaturas y | S 0,00 0 Semanas
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Herramientasy

Direccién Estratégica y Direccién

) Transformacién digital - Jefaturas y | $ 0,00
equipo .
Coordinadores
Distribucion y
eleccion de RRHH- Jefaturas y Coordinadores $ 0,00 6 semanas
colaboradores
Administracidon Superior - Direccién
Planes de Estratégica y Direccidn
0,00 4 semanas
cambio: Transformacion digital - RRHH - 2
Jefaturas y Coordinadores
Sensibilizacion RRHH- Jefaturas y Coordinadores $ 0,00
., Administracidon Superior - Direccidn 8 semanas
Gestion de L. . L
cambio Importancia Estrategica y Direccion $ 0,00
P Transformacion digital - RRHH - ’
Jefaturas y Coordinadores
Planes de RRHH- Jefaturas y Coordinadores - $0,00
capacitacion Contratista ’
- 4 semanas
Acercamiento y )
, RRHH- Jefaturas y Coordinadores -
presentacién . $ 0,00
Contratista
plataforma
Administracion Superior - Direccidn
Planeacion Estratégica y Direccion $ 0,00 4 semanas
Transformacion digital - RRHH - ’
Jefaturas y Coordinadores - COC
Implementacion
Ensefianza de la | RRHH- Jefaturas y Coordinadores -
. . y $ 0,00 8 semanas
herramienta Contratista
Ejecucion Todo Personal empresa y Contratista | $ 0,00 12 semanas
Administradores de sistema,
Control y Seguimiento . ) $ 0,00 Permanente
usuarios finales y contratista
Administradores de sistema,
Imprevistos _— . $ 0,00 4 semanas
usuarios finales y contratista
TOTALES $17 700,00 |85 semanas

Nota. elaboracion propia.




137

Como complemento, se coloca en un planificador las etapas de ejecucion y sus tiempos,
con el objetivo de presentar una mejor visualizacion y llevar el seguimiento tanto de ejecucion
como retrasos. Se debe indicar que se tom6 como semana laboral de 7 dias y en las etapas que
contempla vacaciones colectivas se ingreso tiempo adicional, lo cual sugiere un mejor panorama
del tiempo de inicio y finalizacion del proyecto. Aunado a las consideraciones anteriores, se
propone un inicio de proyecto el 3 de febrero 2024, ademas no se contemplan los dias de
imprevistos, ya que agregarian de acuerdo con la etapa en que surgieron. En la tabla N°0 se puede
observar el detalle:

Tabla 3
Diagrama de los tiempos propuestos para la implementacién del proyecto

Nombre de tarea DuracionComienzo Fin Predecesoras
Tipo de planilla 7 dias  lun3/2/25 mar11/2/25

Tipo de empresa y ambiente comercial 14 dias mié 12/2/25 lun3/3/25 1

Alcance del proyecto 35dias mar4/3/25 lun21/4/25 2
Andlisis de plataformas 56 dias mar 22/4/25 mar 8/7/25 3
Estudio de las soluciones 28 dias mié9/7/25 wvie15/8/25 4
Eleccion 126 dias lun 18/8/25 un9/2/26 5
Digitalizacién Odias lun9/2/26 Iun9/2/26 6
Herramientas y equipo Odias lun9/2/26 |un9/2/26 7

Distribucion y eleccion de colaboradores 49 dias mar 10/2/26 vie 17/4/26 7

Planes de cambio: 28 dias mar 10/2/26 jue 19/3/26 7

Sensibilizacion 28 dias vie 20/3/26 'mar 28/4/26 10
Importancia 28 dias mié 29/4/26 vie5/6/26 11
Planes de capacitacion 14 dias lun 8/6/26 jue 25/6/26 12

Acercamiento y presentacion plataforma14 dias vie 26/6/26 'mié 15/7/26 13

Planeacién 28 dias jue 16/7/26 lun 24/8/26 14
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Ensefianza de la herramienta 56 dias mar 25/8/26 mar 10/11/2615
Ejecucion 84 dias mié 11/11/26lun 8/3/27 16
Nota. elaboracion propia.

Adicionalmente y como complemento visual, en la figura N°0, se logra observar el avance

en el tiempo del proyecto y el traslape entre tareas que puede llevarse de manera simultanea.

Figura 1l

Diagrama de Gantt de los tiempos propuestos para la implementacion del proyecto
§ 9/2
1 9/2

Nota. elaboracion propia.

Las etapas y plazos anteriores dan como resultado el planeamiento, analisis y estudio
soluciones, preparaciones previas, gestion de cambio, implementacion y control y seguimiento,
del proyecto para la implementacion de un sistema operativo alimentado con inteligencia
artificial, para el reclutamiento y gestion del talento humano en una empresa de distribucion

eléctrica nacional.



139

APENDICES

Anexo Guias de entrevistas:

1. Guia de entrevista para especialista en reclutamiento y seleccién:

¢Puede describirse, paso a paso, cémo se lleva a cabo el proceso de seleccion en su organizacion?
¢Queé solicitan las personas en salario emocional?

¢ QuEé criterios utiliza para evaluar a los candidatos durante una entrevista?

¢Cuales son los principales retos que enfrenta en el proceso de reclutamiento y seleccion?

¢ Como puede ayudar las herramientas informaticas en estos retos?

¢Como maneja la inclusion y la diversidad en el proceso de contratacion?

¢ Cuales herramientas informaticas utilizan actualmente?

© N o o B~ w DR

¢Qué opinidn tiene sobre el uso de la inteligencia artificial en Recursos Humanos?

2. Guia de entrevista para especialista en gestion del talento humano:

¢Coémo se gestiona el talento humano?

¢Como se establecen y comunican las metas de desempefio?

¢Qué herramientas o métodos informéticos se utilizan para medir el desempefio?
¢ Cuales son los principales retos al gestionar el desempefio de los empleados?

¢ Como las herramientas informaticas ayudan en la gestion de estos retos?
¢Como ve el futuro de las metas de desempefio en la empresa?

¢Cbémo se integra la retroalimentacion en el proceso de gestion del desempefio?

© N o o B~ w0 Dd o

¢Qué papel juega la formacion y el desarrollo profesional en el cumplimiento de metas de
desempefio?

9. ¢Cuadl es su opinidn sobre el salario emocional y salud mental?
10. ¢Cdémo percibe el trabajo por jornada y por objetivos?

11. ;Cudl es su opinidn sobre el uso de la inteligencia artificial en la gestion del desempefio?
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3. Guia entrevista especialista en derecho laboral y tendencias tecnoldgicas:

1.

o o~ D

¢Qué son las tendencias laborales en este 2024 y miras 2025?

¢Razones de las tendencias laborales?

¢Cuales son las tendencias laborales mas significativas y que retos representa para las empresas?
¢ Como crees que la inteligencia artificial esta cambiando el panorama del mercado laboral?
¢Qué habilidades consideras esenciales para los trabajadores en el futuro cercano?

¢Cémo pueden las empresas adaptarse a las tendencias emergentes para mantenerse competitivas?
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