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Resumen

En términos generales Instripet es una empresa dedicada al sector petrolero y
mineria con la capacidad de mantener 300 colaboradores, y por lo cual la problemética
se da por la falta de actualizar las herramientas de trabajos y medios de comunicacion, en
busqueda de ofrecer un andlisis detallado de eficiencia donde actualmente algunas
empresas carecen de dichas herramientas digitales que sean précticas y eficientes, y con
una gran problematica ya que no actualizan sus mecanismos de trabajo, por lo que las
empresas aun tienden a implementar mecanismos de précticas tradicionales que implican
un gran desgaste para el personal que compone dicha area, lo que se busca es optar por
nuevos comportamientos para que las empresas enfrenten las necesidades siendo
relevantes y competitivos. Asi mismo impactando en las funciones operativas de la
empresa, sino que, también influyendo en la capacidad de enfrentar retos durante los
procesos de seleccidn y contratacion de personal, disefiando un modelo de gestion de
pruebas técnicas por cada area de manera virtual.

Palabras clave: (Eliminacion de procesos manuales, Herramientas digitales,

Mejora continua, Procesos de seleccion, Reclutamiento, Virtualidad.)
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Abstract

In general terms, Instripet is a company dedicated to the oil and mining sector
with the capacity to maintain 300 employees. The issue arises from the lack of updating
work tools and communication channels, in an effort to offer a detailed analysis of
efficiency. Currently, some companies lack digital tools that are practical and efficient,
leading to a significant problem as they fail to update their working mechanisms. As a
result, companies still tend to implement traditional practices that cause great strain on
the staff in these areas. The goal is to adopt new behaviors so that companies can address
needs while remaining relevant and competitive. This not only impacts the operational
functions of the company but also influences the ability to face challenges during the
selection and recruitment processes, by designing a model for managing technical tests
virtually for each area.

Keywords: (Elimination of manual processes, Digital tools, Continuous

improvement, Selection processes, Recruitment, Virtuality.)
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INTRODUCCION

En la actualidad, el entorno empresarial esta experimentando una transformacion
digital acelerada que impacta todos los procesos organizacionales,
incluidos los de recursos humanos (RRHH). Las herramientas
tecnoldgicas han demostrado ser fundamentales para mejorar la eficiencia
operativa, optimizar la gestion del talento y reducir costos en diversas
actividades empresariales. En particular, el proceso de seleccion y
contratacion de personal es crucial para garantizar que las organizaciones
cuenten con el capital humano adecuado. Sin embargo, el proceso
tradicional de reclutamiento y seleccion enfrenta diversos desafios, entre
ellos, largos periodos para encontrar candidatos adecuados, falta de un
sistema de gestion eficiente que agilice la evaluacion y toma de
decisiones, asi como los errores humanos en las entrevistas y
evaluaciones, lo que puede afectar negativamente la calidad de las
decisiones de contratacion (Pérez Pda, 2023).

A pesar de los beneficios que ofrecen, muchas empresas ain tienen un uso

limitado de las tecnologias en los procesos de RRHH. A menudo, estas herramientas,
como plataformas de entrevistas virtuales, sistemas de seguimiento de aplicaciones

(ATS) o la inteligencia artificial (1A) para la evaluacion de candidatos, no se
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implementan de manera efectiva (Canales Hernandez, 2021). Esto crea una brecha entre

las capacidades tecnoldgicas que podrian tener las empresas y la realidad de su
implementacion en los procesos de seleccion. Este contexto plantea la necesidad de
optimizar los procesos de seleccién mediante la incorporacion de herramientas
tecnoldgicas que mejoren la calidad de las decisiones, reduzcan los tiempos de
reclutamiento y hagan los procesos mas eficientes (Hanze Andrade, 2020).

La investigacion se enfoca en la identificacion y propuesta de herramientas
tecnoldgicas que pueden mejorar los procesos de seleccion y contratacion en las
empresas. La implementacion de estas tecnologias tiene varios beneficios clave. En
primer lugar, permite la optimizacion de la eficiencia, ya que herramientas como los
ATS, las plataformas de entrevistas virtuales y las soluciones basadas en 1A pueden
automatizar tareas repetitivas, como la clasificacion de curriculos y la programacion de
entrevistas, reduciendo significativamente los tiempos de contratacion. En segundo lugar,
mejora la calidad de las decisiones al minimizar los sesgos humanos en el proceso de
seleccion, ya que la tecnologia puede analizar a los candidatos de manera objetiva y
basada en criterios especificos, garantizando una seleccion mas precisa y adecuada a las
necesidades del puesto (Salazar Ortiz, 2024). Ademas, estas herramientas permiten
reducir los tiempos de reclutamiento, lo que es esencial en mercados laborales altamente

competitivos, donde la rapidez es crucial para captar talento.
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El uso de tecnologias avanzadas no solo mejora los procesos internos, sino que
también tiene un impacto positivo en la competitividad de las empresas en el mercado
laboral. Organizaciones que adoptan practicas innovadoras en RRHH y utilizan
tecnologia avanzada atraen a candidatos més cualificados y refuerzan su imagen como
empleadores modernos y progresistas (Garcia Orellana, 2024). Ademas, la adopcion de
herramientas tecnolégicas en los procesos de seleccidn no solo responde a una necesidad
interna, sino que también permite a las empresas adaptarse a las tendencias globales. En
un mundo cada vez mas digitalizado, las organizaciones deben ser capaces de alinearse
con estas tendencias para seguir siendo competitivas y relevantes en el mercado (Garcia
Zapata, 2024).

Por lo tanto, esta investigacion tiene un impacto estratégico significativo. Al
proponer la implementacién de herramientas tecnoldgicas en los procesos de seleccion y
contratacion, se busca ofrecer a las empresas soluciones que optimicen la eficiencia
operativa, mejoren la calidad de las decisiones de contratacion y reduzcan los tiempos de
reclutamiento, todo lo cual les permitird mantenerse competitivas y preparadas para los
desafios de un mercado laboral en constante cambio. Con ello, las empresas podrén no
solo mejorar su proceso de seleccion, sino también adaptarse a un entorno cada vez mas
digitalizado y competitivo (Pérez Rodriguez, 2005).

El informe se estructura en varias secciones clave para abordar la implementacion

de herramientas tecnoldgicas en los procesos de seleccion y contratacion de personal.



UNIREMINGTON

CORPORACION UNIVERSITARIA REMINGTON

10
Comienza con la introduccion, donde se contextualiza el tema y se presentan los

objetivos de la investigacion. A continuacion, el marco teorico revisa las teorias y
conceptos relacionados con el uso de tecnologias en recursos humanos. El planteamiento
del problema describe las deficiencias actuales en los procesos de seleccién y los
impactos negativos de la falta de herramientas digitales. En la metodologia, se detallan
los métodos y herramientas utilizadas para la recoleccion de datos, asi como el analisis de
los resultados. El diagnostico y analisis de oportunidades de mejora examina el estado
actual y las oportunidades de digitalizacion. La propuesta de implementacion presenta la
solucién tecnoldgica disefiada, su gestion y plan de implementacion. En los resultados
esperados, se destacan los beneficios de la propuesta, mientras que las conclusiones

sintetizan los hallazgos y proporcionan recomendaciones para la mejora continua.
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MARCO TEORICO

El marco tedrico de esta investigacion se enfoca en la integraciéon de herramientas
tecnoldgicas en los procesos de seleccion y contratacion de personal, un tema cada vez
mas relevante en un mundo empresarial que demanda mayor eficiencia y adaptabilidad.
La revision de literatura explora diversas teorias y estudios previos que destacan los
beneficios y desafios del uso de tecnologia en recursos humanos. Se han identificado
investigaciones que sugieren que las herramientas digitales pueden mejorar la precision y
rapidez en la seleccion de candidatos, ademas de optimizar los costos y tiempos
asociados a los procesos tradicionales de reclutamiento (de Haro Garcia, 2024). También
se ha documentado cdmo la virtualizacion de estos procesos, especialmente a través de
plataformas de reclutamiento y entrevistas digitales, puede eliminar barreras geograficas
y aumentar el acceso a una mayor diversidad de candidatos (Chiriboga Mendoza, 2020).

La definicion de conceptos clave es esencial para entender los alcances de la
propuesta. "Herramientas tecnoldgicas" se refiere a plataformas y aplicaciones digitales
utilizadas en la gestion de recursos humanos, como sistemas de gestion de candidatos
(ATS), pruebas psicométricas en linea, y software para la automatizacion de tareas
administrativas (Rea Masabanda, 2024). El término "reclutamiento virtual™ engloba el
uso de tecnologias digitales para atraer, evaluar y seleccionar candidatos sin la necesidad

de interaccion presencial. Por su parte, "procesos de seleccion automatizados” hace
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referencia a la implementacion de sistemas que realizan tareas como el cribado de CVs,

la programacion de entrevistas o la evaluacion de habilidades de forma automaética y
eficiente (Ligarreto Avendario, 2024).

En cuanto a los modelos tedricos y metodoldgicos, diversos estudios han utilizado
enfoques basados en la teoria de la gestion del cambio para integrar nuevas tecnologias
en los procesos de recursos humanos, como el modelo de adopcion de tecnologia de
Davis (1989), que destaca la percepcion de utilidad y facilidad de uso como factores
criticos para la implementacion exitosa. Asimismo, se han aplicado modelos de
investigacion cualitativa y cuantitativa para evaluar el impacto de estas tecnologias en la

productividad organizacional y la satisfaccion de los empleados.

Uso de herramientas digitales en recursos humanos, procesos de seleccion y
contratacion.

En las ultimas décadas, el impacto de las tecnologias digitales en los procesos
organizacionales ha transformado significativamente la gestion de recursos humanos,
especialmente en los procesos de seleccion y contratacion de personal. Las
organizaciones, conscientes de la necesidad de optimizar tiempos y costos, estan
recurriendo a herramientas digitales para automatizar y mejorar la eficiencia de estos

procesos (Aguilar Jiménez, 2010). A continuacion, se expone una revision detallada de
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teorias, investigaciones previas y conceptos clave que sustentan la propuesta de

implementar herramientas tecnoldgicas en la gestion de recursos humanos.

1. Teorias y enfoques clave

Teoria de la Adopcion Tecnolodgica
La Teoria de la Adopcidén de Tecnologia de Davis (1989) proporciona un marco Util para
entender como las organizaciones adoptan nuevas tecnologias. Este modelo se enfoca en
dos dimensiones principales: la percepcion de utilidad y la facilidad de uso. Segun Davis,
las personas y organizaciones adoptan tecnologias cuando perciben que estas mejoraran
su desempefio (utilidad) y que su uso seré sencillo y no requerira de un esfuerzo
significativo (facilidad) (Cataldo Cataldo, 2016). En el contexto de recursos humanos,
esta teoria explica como las empresas pueden evaluar las herramientas digitales en
funcion de su capacidad para mejorar la eficiencia de los procesos de seleccion y
contratacion.

Teoria del Capital Humano
La Teoria del Capital Humano (Becker, 1964) argumenta que las inversiones en la
educacidn y la capacitacion de los empleados son esenciales para mejorar el desempefio
de la organizacion. En este sentido, las herramientas digitales en los procesos de
seleccion pueden ser vistas como una forma de optimizar la inversion en recursos

humanos, ayudando a las empresas a identificar a los candidatos mas capacitados,
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eliminando sesgos y reduciendo los costos operacionales asociados con la contratacion

(Lindahl, 2014).

Modelo de Gestion del Cambio
La Gestion del Cambio Organizacional, particularmente el modelo de Kotter (1996), ha
sido ampliamente utilizado para gestionar la integracién de nuevas tecnologias en las
empresas. Este modelo establece ocho etapas clave para implementar cambios exitosos,
desde la creacion de una urgencia hasta la consolidacién de los cambios realizados
(Sevilla, 2023). En el contexto de recursos humanos, este enfoque ayuda a guiar la
transicion hacia un sistema de seleccion y contratacion digitalizado, asegurando que tanto
los empleados como los empleadores se adapten de manera efectiva a las nuevas

herramientas tecnolégicas.

2. Investigaciones previas sobre herramientas digitales en procesos de seleccion
Automatizacion en el Reclutamiento
Diversos estudios han documentado los beneficios de automatizar el proceso de
reclutamiento mediante herramientas digitales, como los sistemas de seguimiento de
candidatos (ATS por sus siglas en inglés). Segun un informe de (Tambe, 2019) los ATS

permiten a las organizaciones gestionar grandes volumenes de candidaturas, realizar un
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filtrado automatico de los CVs, y facilitar la coordinacién de entrevistas, reduciendo

significativamente el tiempo invertido por los reclutadores. Este tipo de herramientas
también contribuye a mejorar la calidad de las decisiones al basarse en algoritmos que
filtran de manera més objetiva los candidatos adecuados para una posicion (Wallace,
2019).

Reclutamiento Virtual y Entrevistas en Linea
Otro avance significativo en los procesos de seleccion es el uso de plataformas de
entrevistas virtuales. La investigacion de (Baum, 2020) resalta que las entrevistas en linea
no solo eliminan barreras geogréficas, sino que también permiten a las organizaciones
evaluar a los candidatos con mayor flexibilidad. Las plataformas como Zoom y Skype se
han convertido en herramientas estandar, especialmente tras la pandemia de COVID-19,
cuando la necesidad de realizar procesos de seleccion a distancia se acelerd. Este cambio
a la virtualidad ha permitido a las empresas llegar a un mayor nimero de candidatos y, en
muchos casos, incrementar la eficiencia y reducir costos de desplazamiento (Pinto
Sarmiento, 2022).

Gamificacién y Evaluaciones Digitales
La gamificacion también ha emergido como una tendencia en la seleccion de personal,
transformando las evaluaciones tradicionales en experiencias interactivas. Autores como
(Silva, 2024) afirman que la integracion de la gamificacion en las pruebas de seleccion no

solo aumenta la motivacion de los candidatos, sino que también permite evaluar de
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manera més precisa habilidades cognitivas y comportamentales. Las plataformas que

utilizan este tipo de enfoques permiten a las organizaciones obtener una visién méas
completa de las competencias de los candidatos, mejorando la prediccion del desempefio
laboral futuro.

3. Conceptos clave en la implementacion de herramientas digitales en
seleccion y contratacion

Herramientas Tecnoldgicas en Recursos Humanos
El término "herramientas tecnoldgicas" en el contexto de recursos humanos hace
referencia a los softwares y plataformas que ayudan a automatizar y mejorar diversas
tareas en la gestion del talento humano. Estas incluyen, pero no se limitan a, sistemas de
gestion de talento, plataformas de aprendizaje en linea, y sistemas de gestion de
entrevistas. El uso de estas herramientas permite una mayor precision, eficiencia y
escalabilidad en los procesos de seleccidn, a la vez que minimiza los errores humanos y

los sesgos en la contratacion (Lopezosa, 2022)

Reclutamiento Virtual
El reclutamiento virtual hace referencia a la integracion de plataformas tecnolégicas para
realizar todo el proceso de seleccion a distancia. Esto incluye desde la publicacion de
vacantes en portales en linea, pasando por la evaluacion digital de candidatos, hasta la

realizacion de entrevistas y la seleccion final del personal (Rojas, 2010). Las plataformas
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de reclutamiento como LinkedIn y Indeed permiten a las empresas acceder a una amplia

base de datos de candidatos, lo que facilita la identificacion de talento calificado,

independientemente de la ubicacion geogréfica.

Procesos de Seleccion Automatizados
La automatizacion en los procesos de seleccion implica el uso de algoritmos de
inteligencia artificial (IA) y aprendizaje automatico (machine learning) para evaluar
candidatos, gestionar entrevistas y realizar la seleccién de personal. Segun (Vara Fartos,
M., 2018), las plataformas que utilizan IA pueden analizar los CVs y aplicar filtros
automaticamente, lo que permite a los reclutadores concentrarse en candidatos méas
alineados con las necesidades de la empresa. Estas plataformas también pueden predecir
el ajuste cultural de un candidato dentro de la organizacién, mejorando la calidad de las

contrataciones a largo plazo.

4. Modelos tedricos y metodoldgicos

En investigaciones similares, se han utilizado diferentes enfoques metodolégicos
para evaluar la efectividad de las herramientas tecnoldgicas en la seleccion de personal.
El enfoque cuantitativo es el mas comun, utilizando encuestas y analisis estadisticos para
medir la satisfaccion de los empleados y la eficacia de las herramientas implementadas.

Sin embargo, también se han adoptado enfoques cualitativos, como entrevistas y estudios
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de caso, para explorar en profundidad las experiencias de los usuarios con las

herramientas digitales y entender como estas impactan en el proceso de seleccion. La
combinacion de ambos enfoques permite obtener una vision integral de los efectos y
beneficios de estas tecnologias en el &mbito organizacional.

La implementacion de herramientas digitales en los procesos de seleccion y
contratacion ha demostrado ser una tendencia creciente que mejora la eficiencia, reduce
los tiempos de contratacion y facilita una toma de decisiones mas objetiva. A través de la
automatizacion, la gamificacion y la virtualizacion, las empresas estan transformando sus
procesos de recursos humanos, optimizando costos y accediendo a una mayor diversidad
de candidatos. No obstante, es crucial que las organizaciones comprendan los modelos
tedricos y metodoldgicos que respaldan esta transformacién tecnoldgica, y evallen de
manera continua la efectividad de las herramientas implementadas para maximizar su

impacto positivo.
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MARCO CONCEPTUAL

En este marco conceptual, se definen los términos clave que sustentan la
propuesta de investigacion sobre la implementacion de herramientas tecnoldgicas en los
procesos de seleccidn y contratacion. La comprension precisa de estos conceptos es
esencial para contextualizar y analizar de manera efectiva el impacto de las tecnologias
digitales en la gestion de recursos humanos.

1. Herramientas Tecnoldgicas

Las herramientas tecnolégicas son plataformas, aplicaciones o sistemas
informaticos disefiados para facilitar y optimizar tareas especificas dentro de una
organizacion. En el contexto de recursos humanos, las herramientas tecnoldgicas abarcan
desde software de gestion de talento hasta aplicaciones de automatizacion que apoyan la
gestion de las relaciones con los empleados, el andlisis de datos, y la optimizacion de los
procesos de reclutamiento y contratacion (Moran, 2017).

Estas herramientas incluyen sistemas como Sistemas de Gestion de Recursos
Humanos (HRMS), plataformas de gestién de candidatos y sistemas de seguimiento
de candidatos (ATS). Su funcién principal es digitalizar, automatizar y mejorar la
eficiencia en los procesos de reclutamiento, seleccion, evaluacion y contratacion de
personal (Pérez Pla Y., 2023). Las herramientas tecnoldgicas permiten reducir el tiempo
y los costos operacionales, eliminar errores humanos, y proporcionar datos mas precisos

para la toma de decisiones (Pua, 2023).
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2. Reclutamiento Virtual

El reclutamiento virtual hace referencia al uso de plataformas y herramientas
digitales para realizar todo el proceso de seleccién de personal de manera remota, sin la
necesidad de interaccion presencial. Este enfoque permite a las empresas atraer, evaluar y
seleccionar candidatos desde cualquier lugar del mundo, rompiendo barreras geogréficas
y ofreciendo flexibilidad tanto a los empleadores como a los postulantes.

El reclutamiento virtual involucra el uso de portales de empleo en linea, redes
profesionales como LinkedIn, y plataformas de videoentrevistas, como Zoom 0 Skype,
para realizar entrevistas y evaluaciones. Ademas, las pruebas psicométricas, entrevistas
de video pregrabadas y otros tipos de evaluaciones digitales han facilitado la expansion
de este enfoque. El reclutamiento virtual ha ganado popularidad debido a su
conveniencia, su alcance global, y su capacidad para reducir los costos de desplazamiento
y organizacion de entrevistas presenciales (Calero Lopez, 2019).

3. Procesos de Seleccion Automatizados

Los procesos de seleccion automatizados hacen referencia al uso de tecnologias
como algoritmos de inteligencia artificial (1A) y aprendizaje automaético (machine
learning) para optimizar y agilizar las distintas etapas del proceso de seleccion. Este tipo
de procesos utiliza sistemas digitales que pueden filtrar aplicaciones, evaluar curriculums,
realizar entrevistas y pruebas de manera automatica, y hasta hacer recomendaciones sobre

la idoneidad de un candidato para un puesto determinado (Cantero Galeano, 2021).
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La automatizacion de los procesos de seleccion reduce significativamente el

tiempo invertido en la revision manual de curriculums, mejora la precision en la eleccion
de los candidatos y elimina el sesgo humano, lo que resulta en una toma de decisiones
mas objetiva y alineada con las necesidades de la organizacion. Ejemplos de herramientas
utilizadas para automatizar la seleccion incluyen los Sistemas de Seguimiento de
Candidatos (ATS) que analizan y clasifican automaticamente los curriculums, y las
plataformas de evaluacion de competencias en linea, que permiten aplicar pruebas y
generar resultados inmediatos (Arrunategui Valdiviezo, 2018).

4. Inteligencia Artificial en Recursos Humanos

La inteligencia artificial (I1A) en recursos humanos se refiere al uso de
algoritmos avanzados y software inteligente para realizar tareas de seleccion, analisis de
datos y toma de decisiones relacionadas con la gestion del talento. La IA es capaz de
aprender de grandes volumenes de datos, identificar patrones y predecir el rendimiento
futuro de los candidatos. En procesos de seleccion, se utilizan algoritmos para analizar las
respuestas de los candidatos durante entrevistas, evaluar su idoneidad para el puesto y
predecir su ajuste cultural dentro de la empresa.

Un ejemplo de aplicacion de la 1A es el sistema de recomendacion en
plataformas de reclutamiento que, al analizar los perfiles de los candidatos, sugiere

aquellos mas adecuados para una vacante. La IA también puede mejorar la experiencia
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del candidato a través de chatbots de reclutamiento, que pueden responder preguntas y

guiar a los postulantes en cada etapa del proceso de seleccion.

5. Gamificacion en la Seleccion de Personal

La gamificacion en la seleccion de personal implica la incorporacién de
elementos de juego en las etapas del proceso de seleccién. Este enfoque innovador busca
hacer que el proceso de evaluacion sea mas atractivo y dindmico, lo que no solo mejora la
experiencia del candidato, sino que también proporciona informacion adicional sobre sus
habilidades cognitivas, resolucion de problemas y capacidad para trabajar en equipo
(Cano Henao, 2023).

Las plataformas que implementan gamificacion incluyen juegos interactivos y
simulaciones que permiten evaluar a los candidatos en situaciones que replican desafios
reales en el entorno laboral. Segun estudios recientes, la gamificacion puede resultar mas
efectiva que las pruebas tradicionales en medir habilidades como la creatividad, la
resolucion de problemas y la capacidad para trabajar bajo presion (Garcia Menéndez,
2024).

6. Big Data y Analisis Predictivo en Recursos Humanos

El Big Data y el analisis predictivo se refieren al uso de grandes volimenes de
datos y herramientas analiticas para prever tendencias y tomar decisiones informadas en

la gestion de recursos humanos. En el contexto del reclutamiento, estas tecnologias
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permiten predecir el éxito de un candidato basandose en datos historicos y analisis de

patrones de contratacion anteriores (Lorusso, 2022).

El uso de analisis predictivo permite a las organizaciones identificar qué
caracteristicas o0 experiencias previas estan asociadas con el éxito en un puesto
determinado. Estas herramientas también pueden predecir el desempefio futuro de un
candidato, lo que ayuda a tomar decisiones mas fundamentadas y alineadas con las
necesidades estratégicas de la empresa.

7. Evaluacion de Desempefio y Feedback Digital

Las herramientas de evaluacién de desempefio y feedback digital permiten
realizar un seguimiento continuo del rendimiento de los empleados, lo cual es clave tanto
durante como despues del proceso de seleccion. Estas herramientas proporcionan
retroalimentacion objetiva sobre el desempefio laboral de los empleados y pueden ser
utilizadas para personalizar los planes de desarrollo profesional, lo que mejora la
retencién y el compromiso (Escobar Valencia, 2005).

Ademas, el feedback digital permite que los empleados reciban retroalimentacion
de manera mas rapida y en tiempo real, lo que facilita la mejora continua y la adaptacion
de los empleados a las expectativas de la organizacion. Esto contribuye a una mayor

alineacion entre las capacidades del equipo y los objetivos estratégicos de la empresa.
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8. Plataformas de Entrevistas y Evaluacion Virtual

Las plataformas de entrevistas virtuales son aplicaciones disefiadas para facilitar
la realizacion de entrevistas a distancia entre empleadores y candidatos. Estas plataformas
no solo permiten entrevistas por video en tiempo real, sino que también ofrecen
herramientas para grabar entrevistas y aplicar pruebas de evaluacion durante la misma.
Ejemplos de plataformas populares incluyen HireVue y Spark Hire, que permiten realizar
entrevistas estructuradas, evaluaciones de habilidades, y analisis de expresiones faciales
para detectar emociones durante la entrevista.

El uso de estas plataformas también facilita la entrevista de video pregrabada, en
la cual los candidatos responden a un conjunto de preguntas estandar en su propio

tiempo, lo que reduce las barreras horarias y geograficas.
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PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Identificacion del Problema

En el contexto actual, muchas empresas aln enfrentan desafios significativos en
sus procesos de contratacion y reclutamiento de personal debido a la falta de
herramientas tecnoldgicas adecuadas y la dependencia de procesos manuales. Esta
situacidon afecta especialmente a las organizaciones que no han actualizado sus métodos
para incorporar soluciones digitales en la gestion de talento, lo que genera una serie de
problemas operacionales, organizacionales y de eficiencia.

El principal problema radica en la ineficiencia de los procesos de seleccion debido
a la falta de herramientas digitales para optimizar las etapas de reclutamiento, evaluacion
y contratacion. Los reclutadores aun utilizan curriculums en papel o archivos electronicos
dispersos que deben ser revisados manualmente. Este enfoque es muy laborioso y
propenso a errores humanos, lo que provoca retrasos en la toma de decisiones y, en
consecuencia, en la incorporacién de nuevos empleados.

Los procesos manuales también dificultan la automatizacion de tareas repetitivas
como el envio de correos electronicos de respuesta a candidatos, la clasificacion de
curriculums, o la programacion de entrevistas. Esto genera demoras significativas en la
seleccién de candidatos adecuados y aumenta la carga administrativa del equipo de

recursos humanos. Los reclutadores pierden tiempo valioso que podria destinarse a tareas
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mas estratégicas, como la gestion de relaciones con los candidatos y la toma de

decisiones basadas en la calidad del perfil.

Ademas, la falta de sistemas adecuados para la gestion de la informacion de los
candidatos provoca errores en la organizacion de los datos y en la elaboracion de
informes. La dificultad de acceder rapidamente a informacion clave sobre los candidatos,
como su historial de entrevistas, evaluaciones anteriores y datos de contacto, genera
ineficiencia y desorganizacion en el flujo de trabajo del equipo de recursos humanos.

Otro aspecto relevante es que las herramientas tradicionales no permiten realizar
un seguimiento eficaz de las entrevistas y evaluaciones, ni monitorear el progreso de las
solicitudes de empleo de forma centralizada. Los sistemas manuales no permiten a los
reclutadores acceder a los datos de manera rapida y sencilla, lo que afecta su capacidad
de ofrecer una respuesta agil a los candidatos.

Impacto de la Problematica

La falta de herramientas tecnolégicas en los procesos de contratacion y
reclutamiento tiene un impacto negativo directo en la eficiencia operativa de la empresa y
en su capacidad para atraer, seleccionar y contratar talento calificado. La ineficiencia en
el proceso de seleccidn no solo genera una perdida de tiempo, sino que también aumenta
los costos operativos. Los reclutadores deben dedicar horas extra a tareas manuales que
podrian automatizarse, lo que incrementa el gasto en recursos humanos y reduce el

tiempo disponible para otros proyectos estratégicos.
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Este problema también afecta la calidad del reclutamiento. Sin herramientas

adecuadas para filtrar y analizar grandes volimenes de candidaturas, los reclutadores
pueden pasar por alto candidatos potencialmente calificados o, por el contrario,
seleccionar perfiles no adecuados. La subjetividad en la evaluacion de los candidatos,
derivada de procesos manuales, puede resultar en errores de contratacion que perjudican
el rendimiento a largo plazo de la organizacidn. La falta de herramientas para evaluar
objetivamente las competencias de los postulantes, como pruebas psicométricas y
entrevistas estructuradas, reduce la capacidad de la empresa para tomar decisiones
basadas en datos precisos y confiables.

Desde una perspectiva organizacional, este tipo de ineficiencia tiene un impacto
negativo en el desempefio general de la empresa. El retraso en la contratacion de personal
clave puede generar vacios de talento en el equipo, lo que afecta la productividad y el
rendimiento general de la organizacion. Los procesos largos de reclutamiento también
pueden reducir la competitividad de la empresa en un mercado laboral donde los mejores
talentos buscan procesos agiles y eficientes. Las demoras en la incorporacion de nuevos
empleados pueden provocar una falta de alineacién de los equipos y una disminucion de
la moral organizacional, especialmente cuando los puestos clave permanecen vacios
durante largos periodos.

Adicionalmente, el impacto de la falta de herramientas digitales en los procesos

de contratacion se extiende a la experiencia del candidato. En la actualidad, los
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candidatos esperan una experiencia fluida, rapida y profesional durante el proceso de

seleccion. La dependencia de métodos manuales y obsoletos para gestionar las solicitudes
de empleo puede resultar en dificultades de comunicacion, errores en los plazos de
respuesta y una percepcion negativa de la empresa. Esto puede afectar la reputacion
corporativa y reducir la cantidad de aplicaciones de candidatos calificados. Una
experiencia negativa en el proceso de seleccion puede llevar a que los candidatos se
desmotiven y busquen oportunidades en empresas competidoras.

En términos de gestion de datos, la falta de sistemas tecnoldgicos adecuados
también aumenta el riesgo de incumplimiento normativo. Los sistemas manuales no
garantizan la seguridad ni la proteccién adecuada de los datos sensibles de los candidatos,
lo que puede resultar en violaciones de la privacidad y en multas por no cumplir con las
normativas de proteccion de datos, como el Reglamento General de Proteccion de Datos
(GDPR) en Europa.

Finalmente, la falta de herramientas tecnoldgicas en los procesos de contratacion
y seleccion también puede limitar el crecimiento organizacional. Las empresas que no
adoptan tecnologias digitales para el reclutamiento corren el riesgo de quedar atras frente
a la competencia, especialmente cuando las soluciones tecnoldgicas disponibles hoy en
dia permiten mejorar la eficiencia, atraer mejores talentos y tomar decisiones basadas en

datos.



UNIREMINGTON

CORPORACION UNIVERSITARIA REMINGTON

29
METODOLOGIA

Tipo de Investigacion

La investigacion que se llevara a cabo es de enfoque mixto, ya que combinara
técnicas de investigacion cualitativas y (de Medina, 2004)cuantitativas para abordar de
manera integral los problemas y soluciones relacionados con la implementacion de
herramientas tecnolégicas en los procesos de seleccion y contratacion de personal en la
empresa. La parte cuantitativa se centrara en la recoleccion de datos numéricos para
medir la eficiencia, tiempos de contratacion y percepcion de los empleados sobre los
métodos actuales de reclutamiento, mientras que la parte cualitativa se utilizaré para
profundizar en la comprension de las experiencias de los participantes y las percepciones
subjetivas sobre la implementacion de herramientas tecnoldgicas. Esta combinacion
permitird obtener una vision holistica de la situacion actual, de las oportunidades de
mejora y de las implicaciones de la adopcion de nuevas tecnologias en el area de recursos

humanos.
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Métodos de Recoleccion de Datos

La recoleccidn de datos se realizard mediante una combinacion de entrevistas
semiestructuradas, encuestas cuantitativas y observacion directa. Estos métodos
permitirdn obtener tanto informacion objetiva y medible como opiniones, perspectivas y
experiencias subjetivas de los participantes.

Entrevistas Semiestructuradas: Las entrevistas se realizaran con los miembros del
equipo de recursos humanos y con otros empleados clave que estén involucrados en los
procesos de seleccion y contratacion. Este método cualitativo permite profundizar en las
experiencias individuales, identificar dificultades especificas y obtener sugerencias
directas para mejorar los procesos. Las entrevistas seran grabadas y transcritas para su
posterior analisis.

Encuestas Cuantitativas: Se disefiara una encuesta estructurada que se enviara a
un grupo méas amplio de empleados, tanto dentro del departamento de recursos humanos
como a otros colaboradores que hayan pasado por el proceso de seleccién. La encuesta
incluira preguntas cerradas y de opcién multiple, permitiendo medir aspectos como la
satisfaccion con los tiempos de contratacion, la percepcion sobre la eficiencia de los
métodos actuales y la disposicion a adoptar herramientas tecnologicas. Los datos

obtenidos a partir de estas encuestas se procesaran y analizaran de forma estadistica.
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Observacion Directa: Se llevara a cabo una observacion directa de los procesos

de seleccidn actuales en la empresa para identificar posibles cuellos de botella, procesos
manuales redundantes y puntos criticos en la organizacion de la informacién de los
candidatos. Esta observacion se realizara durante varias sesiones de reclutamiento y
entrevistas, con el consentimiento de los participantes.

Analisis Documental: Se realizara un analisis de los documentos utilizados en los
procesos de seleccidn y contratacion, como formularios de entrevistas, curriculums y
resultados de pruebas, con el fin de evaluar su eficacia y eficiencia en la organizacion de

los datos de los candidatos.

Instrumentos de Recoleccion

Cuestionario de Encuesta: Se utilizara un cuestionario estructurado con
preguntas cerradas y escalas de Likert (de 1 a 5) para medir la satisfaccion y percepcion
de los empleados sobre los procesos de seleccion y contratacion actuales. Las preguntas
estaran orientadas a evaluar los siguientes aspectos:

e Tiempos de respuesta y eficiencia del proceso.
e Herramientas y métodos utilizados en la seleccién.
e Percepcion de los empleados sobre la experiencia de la entrevista y el

reclutamiento.
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e Interésy disposicion para el uso de herramientas digitales en el proceso de

seleccion.

Guia de Entrevista: La guia de entrevista semiestructurada constara de preguntas
abiertas que permitiran explorar en profundidad las experiencias y perspectivas de los

responsables de los procesos de seleccion. Algunas preguntas de ejemplo son:

. ¢ Cuales son los mayores desafios que enfrenta el equipo de
recursos humanos en el proceso de contrataciéon?

. ¢Qué tecnologias utilizan actualmente en el proceso de seleccion, y
como las evaltan?

o ¢ Qué ventajas perciben en la implementacion de herramientas
tecnoldgicas en el proceso de seleccion?

. ¢ Qué impacto creen que tendria la adopcion de nuevas tecnologias

en la eficiencia y calidad del reclutamiento?

Ficha de Observacion: Se creara una ficha para registrar los detalles y
observaciones clave durante las sesiones de reclutamiento y entrevistas. Esta ficha

incluiré aspectos como la duracion del proceso, las interacciones entre los reclutadores y
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los candidatos, y la utilizacion de herramientas manuales o digitales en las diferentes

etapas del proceso.

Muestra y Seleccion de Participantes

La muestra para esta investigacion sera no probabilistica y intencional,
seleccionando a los participantes con base en su conocimiento y experiencia directa en
los procesos de seleccién y contratacion de personal. La muestra incluira a:

Personal de Recursos Humanos:

Se seleccionaré a un grupo de 5 a 7 reclutadores y responsables del area de
recursos humanos que participen activamente en los procesos de contratacién de la
empresa. Estos participantes seran clave para obtener informacion sobre los procesos
actuales, las dificultades encontradas y las oportunidades de mejora.

Empleados que han pasado por el proceso de seleccion:

Se enviard la encuesta a un grupo de empleados que hayan pasado por el proceso
de seleccion en los dltimos 12 meses. Se seleccionaran al menos 30 empleados para
asegurar una variedad de opiniones y experiencias sobre la eficiencia y calidad del

proceso de reclutamiento.
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Observacion de procesos de seleccion:

Durante la observacion directa, se seleccionaran 2 a 3 procesos de seleccion
recientes (incluyendo entrevistas y pruebas) para ser evaluados en tiempo real. Esto
proporcionara una vision directa de los métodos utilizados y permitira identificar areas de

mejora.

Analisis de Datos

Los datos obtenidos a través de las entrevistas, encuestas y observacién seran

analizados utilizando métodos cuantitativos y cualitativos:

Analisis Cuantitativo:

Los datos provenientes de las encuestas seran procesados mediante técnicas
estadisticas descriptivas, como la media, la moda, y las frecuencias, para obtener una
vision general de la percepcion de los empleados sobre los procesos de seleccion.
Tambien se realizaran analisis comparativos entre grupos (por ejemplo, entre el personal
de recursos humanos y otros empleados) para identificar diferencias significativas en la

percepcion de los procesos.
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Andlisis Cualitativo: Las entrevistas semiestructuradas seran transcritas y

analizadas mediante el método de anélisis de contenido. Se codificaran las respuestas
para identificar temas recurrentes y patrones comunes en las experiencias de los
participantes. Este andlisis permitira identificar las principales dificultades que enfrentan
los reclutadores y empleados en los procesos de seleccion y las expectativas relacionadas

con la adopcion de herramientas tecnoldgicas.

Observacion: Los registros de las observaciones directas seran analizados para
identificar patrones en la dindmica de las entrevistas, los tiempos involucrados y el uso de
herramientas digitales y manuales. Este analisis proporcionard informacion valiosa sobre

los puntos criticos en el proceso actual de seleccion.

Diagnostico y Analisis de Oportunidades de Mejora

Diagnostico de la Situacion Actual

El proceso de seleccion y contratacién de personal en la empresa se encuentra en
una etapa critica, ya que aun depende de practicas manuales y tradicionales que dificultan
la optimizacion de tiempos y la calidad de las decisiones. La falta de herramientas
tecnoldgicas ha generado varios problemas que impactan tanto la eficiencia operativa como
la experiencia de los candidatos y del equipo de recursos humanos. Entre las principales

fallas y limitaciones detectadas en el diagndstico actual, se encuentran las siguientes:
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1. Lentitud en los tiempos de respuesta: El proceso de seleccion es

largo y consume un tiempo considerable debido a la dependencia de métodos
manuales para la recopilacion, revision y clasificacion de aplicaciones. La falta de
automatizacion en las etapas iniciales (como la preseleccién de curriculums) retrasa
la toma de decisiones y aumenta el tiempo total de contratacion (Cano-Lopez,
2024).

2. Ineficiencia en la gestién de datos: Los reclutadores deben manejar
una gran cantidad de informacion relacionada con los candidatos, como
curriculums, cartas de motivacion, resultados de entrevistas y pruebas de seleccion.
Sin embargo, este proceso es principalmente fisico o semidigital (archivos
estaticos), lo que genera dificultades para acceder, organizar y actualizar los datos
de manera eficiente. La redundancia y el riesgo de pérdida de informacién son
elevados.

3. Falta de interaccion personalizada: Aunque la empresa utiliza
métodos convencionales como entrevistas presenciales, las interacciones con los
candidatos carecen de personalizacion debido a la saturacion de tareas que los
reclutadores deben realizar manualmente. Esto reduce la posibilidad de construir
unarelacion solida con los posibles empleados y de ofrecer una experiencia positiva

durante el proceso de seleccion.
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4. Limitacion en la evaluacion de candidatos: Las herramientas

utilizadas para evaluar a los candidatos no permiten medir sus habilidades de
manera integral. Ademas, las pruebas de seleccidn no estdn automatizadas, lo que
dificulta la obtencion de resultados répidos y objetivos, dejando espacio para
interpretaciones subjetivas.

5. Baja adopcidn de tecnologia: A pesar de los avances tecnoldgicos,
la adopcion de herramientas digitales en la empresa sigue siendo baja. El equipo de
recursos humanos atn no ha implementado soluciones como sistemas de gestion de
candidaturas (ATS), plataformas de reclutamiento virtual o herramientas de
evaluacion automatizada.

Anélisis FODA

El andlisis FODA (Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y Amenazas)
proporciona una vision clara de la situacion actual y las areas de mejora para la
implementacién de herramientas tecnolégicas en el proceso de seleccion y contratacion de
personal.

. Fortalezas:

o Experiencia en procesos de seleccion tradicionales: El
equipo de recursos humanos tiene una solida experiencia en la realizacion

de entrevistas y en la evaluacion manual de los candidatos, lo que les
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proporciona un conocimiento profundo de los perfiles requeridos para la

empresa.

o Compromiso de los recursos humanos: Los reclutadores
estan comprometidos con el éxito del proceso de contratacion, a pesar de
las limitaciones tecnoldgicas, lo que muestra una fuerte disposicion para la
mejora y adaptacion a nuevas herramientas.

. Oportunidades:

o Adopcion de herramientas tecnoldgicas: ElI mercado
ofrece una variedad de soluciones tecnoldgicas, como sistemas de gestion
de candidatos (ATS), plataformas de reclutamiento virtual, y herramientas
de evaluacion automatizadas, que podrian mejorar considerablemente la
eficiencia y la calidad del proceso de seleccion.

o Optimizacion de tiempos y costos: La automatizacion de
tareas repetitivas, como la preseleccion de candidatos, la programacion de
entrevistas y la evaluacion inicial de habilidades, permitira reducir los
tiempos de contratacion, disminuir costos operativos y mejorar la
experiencia tanto para los reclutadores como para los candidatos.

o Mejora en la calidad de las decisiones: La integracion de
sistemas de analisis de datos y algoritmos predictivos en las decisiones de

seleccion permitira tomar decisiones mas objetivas y basadas en datos,
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reduciendo el riesgo de sesgos y aumentando la probabilidad de seleccionar

al candidato adecuado.
. Debilidades:

o Resistencia al cambio: Algunos miembros del equipo de
recursos humanos pueden mostrar resistencia a la implementacion de
nuevas tecnologias debido a la falta de familiaridad con ellas o el temor a
perder control sobre el proceso de seleccion.

o Falta de infraestructura tecnoldgica: La empresa aun no
dispone de una infraestructura tecnoldgica adecuada para soportar
herramientas avanzadas de reclutamiento, como plataformas de
reclutamiento en linea o sistemas de seguimiento de candidatos.

. Amenazas:

o Desajuste con la cultura organizacional: La introduccién
de nuevas tecnologias podria generar fricciones con la cultura
organizacional si no se gestionan adecuadamente los cambios. Los
empleados pueden sentirse abrumados por la adopcion de nuevas
herramientas, especialmente si no se proporciona capacitacion adecuada.

o Riesgos de seguridad y privacidad: La digitalizacion de la
informacion de los candidatos y el uso de plataformas externas pueden

generar preocupaciones sobre la seguridad de los datos y el cumplimiento
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de las normativas de privacidad (como la ley de proteccién de datos

personales).
Oportunidades de Mejora
La implementacion de herramientas digitales en el proceso de seleccion y
contratacion presenta diversas oportunidades que no solo permitiran mejorar la eficiencia
operativa, sino también optimizar la experiencia de los candidatos y la calidad de las
decisiones de reclutamiento. Las principales oportunidades son:

1. Automatizacion del proceso de seleccidn: La automatizacion de
las etapas iniciales, como la clasificacion de curriculums, la preseleccion de
candidatos y la programacién de entrevistas, reducira considerablemente los
tiempos de respuesta y permitira que los reclutadores se concentren en las tareas de
mayor valor, como la entrevista final y la evaluacién profunda de los candidatos.

2. Mejora de la gestion de datos: Implementar un sistema de gestion
de candidatos (ATS) permitird centralizar y organizar toda la informacién
relacionada con los candidatos en una Unica plataforma digital, facilitando el acceso
y la actualizacion de los datos. Esto permitird a los reclutadores consultar
informacion relevante de manera rapida y eficiente.

3. Optimizacion de las evaluaciones de candidatos: La
implementacion de herramientas digitales para realizar pruebas de habilidades,

entrevistas grabadas o evaluaciones psicométricas en linea permitird obtener
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resultados mas répidos, objetivos y confiables, mejorando la calidad de las

decisiones de contratacion.

4. Mayor alcance y accesibilidad: Las herramientas de reclutamiento
en linea y los sistemas de gestion de candidaturas permitirdn acceder a un mayor
namero de candidatos potenciales, independientemente de su ubicacion geografica,
y ofrecerles una experiencia de reclutamiento mas agil y moderna.

5. Mejor experiencia para el candidato: La digitalizacion del
proceso de seleccion proporcionara una experiencia mas fluida y profesional para
los candidatos, reduciendo los tiempos de espera y mejorando la comunicacion
durante todo el proceso.

6. Anélisis de datos para mejorar decisiones: La adopcion de
herramientas basadas en datos, como andlisis predictivo y sistemas de
recomendacion, mejorara la capacidad de los reclutadores para tomar decisiones
fundamentadas, identificando las caracteristicas de los candidatos que tienen mas
probabilidades de éxito en la empresa.

En conclusidn, la implementacion de herramientas tecnolégicas en el proceso de
seleccion y contratacion en la empresa representa una oportunidad significativa para
mejorar la eficiencia, reducir los costos operativos y mejorar la calidad del reclutamiento.

Las oportunidades de mejora estan directamente relacionadas con la optimizacion de
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tiempos, la gestion de datos y la automatizacion de tareas repetitivas, lo que tendrd un

impacto positivo tanto para los reclutadores como para los candidatos.

Propuesta de Implementacion

Disefio de la Herramienta Tecnoldgica

La herramienta tecnoldgica propuesta consiste en una plataforma de reclutamiento
digital integral, que combina las funcionalidades de un sistema de gestion de candidatos
(ATS) con herramientas de evaluacion automatizada y un portal de entrevistas virtuales.
El objetivo principal de esta plataforma es automatizar y agilizar todo el proceso de
seleccidn, desde la recepcion de candidaturas hasta la contratacion, mejorando tanto la
eficiencia como la calidad de las decisiones.

Funcionalidades de la plataforma:

Gestion de candidaturas (ATS):

Recepciodn y clasificacién automatizada de curriculums a través de un formulario

en linea, con un sistema de filtros que permite seleccionar automaticamente los

candidatos que cumplen con los requisitos basicos.
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Panel de administracion centralizado para el reclutador, que facilita la

visualizacion y gestion de todas las solicitudes de los candidatos, incluyendo su historial,
notas de las entrevistas y resultados de las pruebas.

Notificacion automatica a los candidatos sobre el estado de su postulacion (por
ejemplo, aceptacion, rechazo, invitacién a entrevistas, etc.).

Pruebas de seleccion digitales:

Pruebas psicométricas, de habilidades y técnicas: Los candidatos realizaran
pruebas en linea que medirdn competencias especificas requeridas para el puesto, tales
como pruebas de l6gica, resolucion de problemas, manejo de software, etc.

Evaluaciones automatizadas con resultados instantaneos, utilizando algoritmos
para analizar las respuestas y asignar puntuaciones de acuerdo con los criterios definidos.

Entrevistas virtuales:

Entrevistas grabadas o en vivo a través de videoconferencia, integradas dentro de
la plataforma, que pueden ser revisadas por los reclutadores en cualquier momento.

Evaluacion automatizada de entrevistas: Utilizacion de inteligencia artificial (1A)
para analizar las respuestas de los candidatos en entrevistas grabadas, proporcionando
informes sobre el desempefio del candidato, incluyendo aspectos como el tono de voz,

respuestas clave y uso del lenguaje.
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Analisis predictivo:

Modelos de analisis de datos que permitan predecir el desempefio futuro de los
candidatos en funcion de sus habilidades y comportamiento durante las pruebas y

entrevistas, mejorando asi la calidad de las decisiones de contratacion.

Ventajas de la plataforma:

Reduccion de tiempos de contratacion: La automatizacion de la preseleccion de
candidatos y la gestion de entrevistas permite una seleccion mas réapida y eficiente.

Mejora en la calidad de las decisiones: El uso de herramientas de evaluacion
objetivas, como pruebas automatizadas y entrevistas analizadas por IA, reduce el sesgo
humano y mejora la calidad de las contrataciones.

Mayor alcance de candidatos: Al ser una plataforma en linea, permite acceder a
un mayor numero de postulantes, independientemente de su ubicacion geogréfica.

Optimizacion de los recursos: El reclutador puede centrarse en las tareas de mayor
valor, como la seleccidn final y la integracion cultural, mientras la plataforma se encarga
de tareas administrativas repetitivas.

Modelo de Gestion de Pruebas

El modelo de gestion de pruebas dentro de la plataforma de reclutamiento digital

se basa en la creacion de modulos de pruebas personalizables que se adaptan a las
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necesidades especificas de cada puesto de trabajo. Las pruebas estarén estructuradas en

dos fases principales:

Pruebas de evaluacion inicial:

Psicométricas: Para medir la aptitud cognitiva, la capacidad de resolucién de
problemas y la l6gica.

Habilidades técnicas: Evaluaciones de conocimientos especificos relacionados
con el cargo, como el uso de software, matematicas aplicadas o programacién, si es
necesario.

Preguntas de seleccion automatizada: Cuestionarios adaptativos en linea, que
ajustan el nivel de dificultad segun las respuestas anteriores del candidato, con el fin de
optimizar el tiempo y aumentar la precision de la evaluacion.

Entrevistas grabadas o en vivo:

A través de la plataforma, los candidatos podran grabar sus respuestas a preguntas
predeterminadas o participar en entrevistas en vivo con los reclutadores. Las respuestas
grabadas serén analizadas por el sistema de inteligencia artificial para proporcionar un
informe detallado que resuma las respuestas clave y el desempefio del candidato.

Evaluacion de competencias blandas: Las entrevistas virtuales también permitiran

evaluar las competencias blandas del candidato, como la comunicacion efectiva,
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liderazgo, trabajo en equipo y habilidades interpersonales, utilizando tanto las respuestas

verbales como el anélisis del lenguaje corporal (si se graban las entrevistas).

Plan de Implementacion

La implementacion de la plataforma tecnoldgica seguira una estrategia de
despliegue en fases, para garantizar una integracion exitosa con los procesos de la
empresa y minimizar el impacto en las operaciones diarias. El plan de implementacion
incluye las siguientes fases:

Fase 1: Desarrollo y Personalizacion:

Desarrollo de la plataforma de reclutamiento digital y personalizacion segun las
necesidades especificas de la empresa.
Integracion con la base de datos de candidatos y sistemas internos de recursos
humanos.
Configuracion de pruebas de seleccion especificas para los diferentes perfiles de
contratacion.
Fase 2: Prueba piloto:
o Implementacion de la plataforma en un grupo piloto dentro
del departamento de recursos humanos para realizar pruebas internas.
o Feedback de los usuarios (reclutadores y candidatos) sobre

la usabilidad y las funcionalidades de la plataforma.
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o Ajustes y mejoras en base a los comentarios obtenidos

durante la prueba piloto.
Fase 3: Despliegue completo:
o Implementacion de la plataforma en toda la organizacion,
con acceso completo para todos los reclutadores.
o Capacitacion intensiva para todo el equipo de recursos
humanos sobre como utilizar las herramientas y maximizar su eficiencia.
o Soporte técnico continuo durante el primer trimestre para

resolver cualquier inconveniente técnico.

Entrenamiento y Adaptacion

El éxito de la implementacion de la plataforma depende en gran medida de la
capacidad del personal de recursos humanos para adaptarse a la nueva herramienta
tecnoldgica. Por ello, se llevara a cabo un plan de capacitacion integral:

Capacitacion inicial:

o Sesiones presenciales o virtuales de formacion sobre como
utilizar la plataforma, sus funcionalidades y como gestionar las pruebas,

entrevistas y procesos de seleccion digitalizados.
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o Material de apoyo: Manuales, tutoriales en linea y videos
explicativos sobre el uso de la plataforma y la gestion de candidatos.
o Capacitacion continua:
o Talleres mensuales para resolver dudas y profundizar en el
uso avanzado de la plataforma.
o Soporte técnico y administrativo disponible a través de un

equipo especializado en el uso de la plataforma.

o Gestion del cambio:

o Estrategias de gestion del cambio para asegurar que los
empleados acepten la nueva herramienta como una mejora en su trabajo y

no como una carga adicional.

Evaluacion de Resultados

o La efectividad de la plataforma se medira mediante una
serie de indicadores clave de desempefio (KPI), tales como:

o Reduccidn del tiempo de contratacion:

o Medir el tiempo promedio desde que se abre la vacante
hasta que se realiza la contratacion, comparando los resultados antes y
después de la implementacion de la plataforma.

o Mejora en la calidad de las contrataciones:
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o Evaluacion del desempefio de los nuevos empleados en sus

primeros seis meses para determinar si la calidad de las contrataciones ha
mejorado.

o Encuestas a los gerentes para medir su satisfaccion con los
candidatos seleccionados a través de la plataforma.

o Satisfaccion de los candidatos:

o Encuestas de satisfaccion para los candidatos que
participaron en el proceso de seleccion, midiendo su experiencia con la
plataforma, la facilidad de uso y la claridad de las comunicaciones.

Reduccidn de errores y sesgos:

Analisis de la disminucion de errores humanos y sesgos en el proceso de
seleccidn tras la implementacion de las herramientas automatizadas.

El seguimiento continuo de estos indicadores permitira hacer ajustes en la
plataforma y en el proceso de seleccidn para maximizar los beneficios y garantizar el

éxito a largo plazo.
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RESULTADOS ESPERADOS

Impacto en la eficiencia: La implementacion de la herramienta digital en el
proceso de seleccion y contratacion de personal generara una optimizacion significativa de
los tiempos y procesos. La automatizacion de tareas como la clasificacion de candidatos,
la administracion de pruebas y la programacion de entrevistas permitira reducir el tiempo
de seleccion en cada fase del proceso. En particular, se espera una disminucién del 30-40%
en el tiempo requerido para evaluar y seleccionar candidatos, ya que la plataforma
automatiza actividades que anteriormente requerian intervenciones manuales, como la
revision de CVs, la asignacion de pruebas y la gestion de entrevistas. Esto no solo acelerara
el ciclo de contratacion, sino que también garantizard que los candidatos adecuados sean
seleccionados mas rapidamente, reduciendo la frustracién y la ineficiencia que a menudo
caracterizan los procesos tradicionales.

Beneficios adicionales: La implementacion de la herramienta digital no solo
impactara la eficiencia en términos de tiempos, sino que también generard mejoras
sustanciales en la comunicacion interna y la reduccion de errores. La centralizacion de
los datos en una Unica plataforma facilitara la colaboracion entre los equipos de recursos
humanos, quienes podran acceder a la informacion de los candidatos en tiempo real, tomar
decisiones informadas de manera mas rapida y tener una vision global de los perfiles. La
automatizacion de procesos repetitivos tambien reducira los errores humanos que suelen

ocurrir al manejar grandes volimenes de datos de manera manual. Ademas, el uso de
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herramientas de evaluacion automatizadas reduciré los sesgos subjetivos en la seleccion,

lo que mejorard la equidad en el proceso de contratacion.

Desde una perspectiva financiera, se prevé una reduccion de costos operativos
debido a la eliminacidn de tareas administrativas redundantes y la mejora en la eficiencia
de la contratacion. Con menos tiempo dedicado a cada proceso y menos recursos utilizados
para la gestion manual, la empresa podra destinar esos recursos a otras areas criticas,
contribuyendo al ahorro global en el area de recursos humanos.

Sostenibilidad: A largo plazo, la propuesta de implementacién de la herramienta
tecnoldgica contribuira de manera significativa al bienestar organizacional. Al agilizar los
procesos de seleccidn, la empresa podra contratar a los candidatos adecuados con mayor
rapidez, lo que se traducira en una mayor productividad organizacional. La
implementacién de un sistema de reclutamiento digital no solo sera mas eficiente, sino que
también permitird a la organizacion adaptarse a los cambios tecnolégicos y mantenerse
competitiva en un mercado laboral cada vez mas digitalizado. A medida que la plataforma
se adapte a las necesidades futuras, como la integracion de nuevas herramientas de
inteligencia artificial o la expansion de los métodos de seleccion, se garantizard que la
empresa siga estando alineada con las mejores préacticas globales en recursos humanos.

La sostenibilidad de la implementacion también radica en la facilidad de
escalabilidad del sistema. A medida que la empresa crezca y aumenten las necesidades de

contratacion, la plataforma podra manejar un mayor volumen de candidatos sin requerir
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una expansion proporcional de los recursos humanos. Este modelo escalable permitird que

la empresa se mantenga eficiente y rentable a largo plazo, minimizando el impacto de las
fluctuaciones del mercado laboral y adaptandose rapidamente a nuevas demandas de
talento.

La implementacion de esta herramienta tecnoldgica no solo optimizara los procesos
de seleccion y contratacion, sino que también contribuird al desarrollo de una cultura
organizacional mas eficiente, equitativa y preparada para el futuro. Los beneficios de la
automatizacion, la reduccion de costos, la mejora en la calidad de las decisiones y la

sostenibilidad operativa creardn un impacto positivo y duradero en la organizacion.



UNIREMINGTON

CORPORACION UNIVERSITARIA REMINGTON

53
Conclusiones

La investigacion sobre la implementacion de herramientas tecnoldgicas en los
procesos de seleccion y contratacion de personal ha revelado la necesidad urgente de
modernizar los métodos utilizados en la empresa para hacer frente a las crecientes
demandas del mercado laboral y las expectativas tecnoldgicas. A través del analisis
realizado, se concluye que los métodos tradicionales, caracterizados por procesos manuales
y desarticulados, son ineficientes y limitan la capacidad de la organizacion para tomar
decisiones rapidas y precisas en la seleccion de personal.

Lecciones aprendidas: La investigacion ha demostrado que la integracion de
herramientas digitales en el reclutamiento y la contratacién puede resolver muchos de los
problemas identificados, tales como la demora en los tiempos de seleccién, la falta de
estandarizacion en los procesos y la ineficiencia en la evaluacion de candidatos. El uso de
plataformas de reclutamiento automatizadas no solo optimiza los tiempos y mejora la
calidad de las decisiones, sino que también reduce los sesgos humanos y mejora la equidad
en los procesos de seleccion.

A lo largo de la investigacion, se observé que la resistencia al cambio es uno de los
principales obstaculos a la adopcion de nuevas tecnologias. Sin embargo, la capacitacion
adecuada y la involucracion de los equipos de recursos humanos en el proceso de

implementacion fueron clave para superar esta barrera. La adaptabilidad de la herramienta
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propuesta y su escalabilidad a largo plazo son factores que contribuirdn a su éxito y

sostenibilidad en la organizacion.

Recomendaciones: Es fundamental que la empresa inicie un proceso de
integracion tecnolGgica en su area de recursos humanos, con una planificacion que incluya
no solo la implementacién de la herramienta de seleccién digital, sino también un plan de
formacion continuo para todo el personal involucrado. La fase de evaluacion constante y
la recopilacion de feedback seran cruciales para ajustar y mejorar la plataforma con el
tiempo, asegurando su efectividad y alineacion con las necesidades organizacionales.

Ademas, es recomendable que la empresa evalle la posibilidad de incorporar
herramientas adicionales que complementen el sistema de seleccién, tales como la
inteligencia artificial en la evaluacién de competencias, para seguir avanzando en la mejora
continua de sus procesos de contratacion.

En conclusién, la implementacion de herramientas tecnoldgicas no solo representa
una mejora en la eficiencia de los procesos de seleccién y contratacién, sino también un
paso crucial hacia la modernizacion de los recursos humanos en la empresa, lo que
permitird una gestion mas eficiente del talento y contribuira al crecimiento organizacional

a largo plazo.
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