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Resumen

El presente proyecto nace debido a la necesidad de la empresa hondurefia Nueva
Generacion de Software (NGS) de mejorar su proceso de reclutamiento a través de una
plataforma digital con evaluacion automatizada de candidatos. La Cuarta Revolucion
Industrial y la digitalizacion del talento han llevado a las empresas a actualizar sus procesos
con herramientas tecnoldgicas, inteligencia artificial y metodologias de gobernanza para
tomar decisiones mas justas y eficientes. En ese sentido, la propuesta se basa en combinar
COBIT 2019, para garantizar la alineacion con la gobernanza tecnoldgica, y Design
Thinking, para garantizar el enfoque en el usuario. La investigacion se llevo a cabo bajo
un enfogque mixto, no probabilistico y de alcance descriptivo, tomando como poblacion y
muestra al personal de recursos humanos de NGS y los procesos actuales de reclutamiento.
Se utilizaron herramientas como entrevistas, encuestas, mapas de empatia, matrices de
evaluacion y técnicas colaborativas para descubrir debilidades como la falta de criterios

estandarizados de seleccion, la falta de trazabilidad y la dependencia de procesos manuales.

Palabras claves: Reclutamiento digital, Evaluacion automatizada, Transformacion digital,
COBIT 2019, Design Thinking.



@ unitec

GRADUATE SCHOOL

PROPOSAL FOR THE DESIGN OF A DIGITAL
PLATFORM FOR RECRUITMENT MANAGEMENT AT
NGS, WITH AUTOMATED EVALUATION BASED ON THE
CANDIDATE’S PROFILE THROUGH THE APPLICATION
OF COBIT 2019 AND DESIGN THINKING
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Abstract

This project arises from the need of the Honduran company Nueva Generacién de
Software (NGS) to improve its recruitment process through a digital platform with
automated candidate evaluation. The Fourth Industrial Revolution and the digitalization of
talent have led companies to update their processes with technological tools, artificial
intelligence, and governance methodologies to make fairer and more efficient decisions. In
this sense, the proposal is based on combining COBIT 2019, to ensure alignment with
technological governance, and Design Thinking, to guarantee a user-centered approach.
The research conducted using a mixed, non-probabilistic, and descriptive scope, taking as
population and sample the NGS human resources staff and the current recruitment
processes. Tools such as interviews, surveys, empathy maps, evaluation matrices, and
collaborative techniques were used to identify weaknesses such as the lack of standardized
selection criteria, the lack of traceability, and the dependency on manual processes.

Keywords: Digital recruitment, Automated evaluation, Digital transformation, COBIT 2019,
Design Thinking.
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CAPITULO I. PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION

1.1 INTRODUCCION

La investigacion presente se enfoca en la propuesta de disefio de un proceso de evaluacion
automatizada, integrado en una plataforma digital, para la gestion del reclutamiento en NGS. Se
puede definir una solucidn tecnolédgica integral que centraliza y automatiza lo que son las etapas
de seleccion de personal, desde la recepcion de los candidatos hasta la valoracion de su
compatibilidad con el puesto. La propuesta incorporara un sistema de evaluacion automatizada
basado en el perfil del candidato, lo que permite clasificar y calificar de manera objetiva a los
candidatos segun los criterios que se definen para cada puesto.

En el capitulo I abordaremos la principal caracteristica del proceso de evaluacion
automatizada, que es ayudar a que las decisiones de contratacién no se basen en opiniones o
percepciones personales; esto hard que el reclutamiento sea efectivo, organizado y rapido. De esta
manera, el proceso de evaluacion automatizada ofrece trazabilidad para cada una de las etapas de
seleccion. Esto permite registrar y dar seguimiento a los candidatos desde el momento en que
aplican, la etapa del proceso en que se encuentren y las evaluaciones que han logrado finalizar.
Este proceso permitira la obtencion de informacion clave, como ser el tiempo promedio de
contratacion, la cantidad de postulantes por vacante o la tasa de éxito de contrataciones, ayudando
a mejorar el proceso en el futuro.

Para analizar esta problematica es necesario mencionar sus causas. Una de ellas es la
complejidad que existe en la gestion del reclutamiento bajo el esquema actual que maneja NGS;
esto presenta debilidades como la evaluacion inicial, que suele ser manual, la ausencia de la
tecnologia enlazada entre etapas de seleccion y la falta de un sistema estructurado para comparar
perfiles de candidatos de forma agil y objetiva. Estas debilidades generan procesos mas lentos,
sesgos en la seleccion y un uso ineficiente de los recursos del area de talento humano.

En el capitulo II, el marco tedrico se fundamenta en el andlisis de conceptos claves
vinculados con la transformacion digital en el &mbito de los recursos humanos, la automatizacion
de procesos de seleccion y el efecto de la Cuarta Revolucion Industrial en la administracion del
talento. Este estudio proporciona una base solida para la concepcion de una solucion tecnologica
alineada con las exigencias de NGS, con el objetivo de potenciar la eficiencia y la objetividad en

los procesos de reclutamiento. En el capitulo IIT se explica la metodologia utilizada en la



investigacion para resolver la problemdtica encontrada en NGS sobre cémo gestionan el
reclutamiento y como pueden implementar procesos de evaluacion automatizada a través de una
plataforma digital. Para ello, se definen el tipo de enfoque, alcance, disefio metodologico,
poblacion y muestra de estudio. También se especifican las técnicas e instrumentos para la
recoleccion de datos, los procedimientos utilizados y el plan de analisis para verificar la propuesta.
De esta manera, en el capitulo IV se presentan de forma coherente los resultados y el analisis de
los instrumentos utilizados para alcanzar el objetivo de esta investigacion. Seguidamente, el
capitulo V presenta las conclusiones y recomendaciones del estudio basadas en la investigacion
del proyecto. Y finalmente, el capitulo VI desarrolla la propuesta conceptual del disefio de una
plataforma digital que NGS puede utilizar para gestionar el reclutamiento, con una evaluacion

automatizada basada en el perfil del candidato.

1.2 ANTECEDENTES DEL PROBLEMA

En el contexto internacional, los avances tecnoldgicos estan transformando la naturaleza
del trabajo y redefiniendo las competencias requeridas por las organizaciones. Segun el informe
del Banco Mundial, las plataformas digitales pasaron de ser empresas emergentes locales a
convertirse en gigantes globales, con escasa necesidad de empleados o activos tangibles, pero con
un alcance amplio para conectar talento y oportunidades laborales (World Bank Group, 2019). Esta
transformacion ha favorecido la incorporacion de tecnologias que optimizan recursos y amplian
las posibilidades de identificacion de perfiles en diferentes regiones. La literatura cientifica
coincide en que la inteligencia artificial (IA) constituye uno de los motores principales de esta
transformacion en los procesos de gestion del talento. Nosratabadi et al. (2022), en una revision
sistematica, afirman que:

La aplicacion de modelos de inteligencia artificial en la gestion del ciclo de vida del empleado
(reclutamiento, incorporacion, desarrollo y desvinculacién) todavia estd en sus primeras etapas.
Existen avances en el uso de algoritmos como maquinas de soporte vectorial, redes neuronales y
arboles de decision, pero los estudios empiricos muestran limitaciones en cuanto a escalabilidad y
generalizacion de resultados (p. 7).

En América Latina, la adopcion de estas tecnologias presenta avances parciales. Un estudio
realizado en Ecuador por Gonzabay y Pacheco (2024) evidencid que el 85 % de los encuestados
ya utiliza herramientas de IA en reclutamiento, principalmente para el analisis automatizado de
curriculos y entrevistas asistidas, mientras que el 72,72 % considera indispensable el desarrollo de

marcos €ticos y regulatorios para garantizar la equidad en los procesos de seleccion. En paises



vecinos, investigaciones también sefialan que, aunque la automatizacion ofrece beneficios claros
en eficiencia, persisten desafios en la confianza y transparencia de los algoritmos (Hunkenschroer
& Luetge, 2022).

En el ambito nacional, la digitalizacién empresarial avanza con desigualdad entre sectores.
El Plan Nacional de Gobierno Digital 2023-2026 establece lineamientos para la consolidacion
tecnoldgica en Honduras, mientras programas como el de Transformacion Digital para MIPYMES
del PNUD buscan impulsar la adopcion de herramientas digitales en la gestion empresarial
(PNUD, 2023). Sin embargo, investigaciones aplicadas en el pais evidencian rezagos importantes.
Requena Garcia (2020), en un estudio sobre el Hotel Paradise en Roatan, concluyd que las
empresas carecen de conocimientos y herramientas virtuales para llevar a cabo evaluaciones
objetivas y automatizadas, lo que limita la trazabilidad y la generacion de métricas utiles para
mejorar el reclutamiento. Estos hallazgos confirman la brecha tecnolédgica en procesos de seleccion
dentro del contexto hondurefio.

En el nivel organizacional, NGS una consultora especializada en software e integracion de
sistemas, continia dependiendo de procesos mayoritariamente manuales en la busqueda y
preseleccion de talento. Esto ocasiona retrasos en cubrir vacantes criticas, asi como un mayor
riesgo de contrataciones que no encajan plenamente con las competencias requeridas. Tal situacion
concuerda con estimaciones de Deloitte, que sefialan que para el afio 2025, alrededor del 41 % de
las tareas en los departamentos de recursos humanos estaran automatizadas, lo que incrementara
la eficiencia y productividad de las organizaciones (Psico-smart, 2024). En este sentido, la
implementacion de una plataforma digital con evaluacion automatizada, alineada al perfil del
candidato, representa para NGS una oportunidad estratégica para reducir tiempos de contratacion,
mejorar la correspondencia entre perfiles y competencias, optimizar recursos y generar indicadores
de gestion.

Finalmente, los antecedentes revisados muestran que, aunque existen avances
internacionales y regionales en la incorporacion de IA en reclutamiento, los estudios suelen
centrarse en grandes organizaciones y en contextos con mayores recursos tecnolégicos, dejando
un vacio importante en empresas medianas de Honduras. Asimismo, pocas investigaciones
integran simultdneamente un enfoque de gobernanza tecnologica (COBIT 2019) con metodologias

centradas en el usuario (Design Thinking). Esta brecha evidencia la pertinencia de la presente



investigacion, que busca aportar una solucion innovadora y contextualizada al disefio de procesos

de reclutamiento con evaluacidén automatizada en NGS.

1.3 DEFINICION DEL PROBLEMA

El proceso de reclutamiento en NGS presenta ciertas limitaciones, donde la afectacion se
ve reflejada en la eficiencia y en la objetividad de la seleccion de candidatos aptos. En la
actualidad, la evaluacion de candidatos se realiza de manera manual, indicando un alto consumo
de tiempo y falta de un criterio estandar a utilizar. Las entrevistas y las evaluaciones son en su
mayoria aplicadas por el propio personal interno, lo que en cierta forma brinda cercania con la
cultura organizacional; también puede llegar a limitar la diversidad de perspectivas y dificulta
mantener procesos uniformes. Ahora, gran parte de las contrataciones se basa en recomendaciones
o referencias internas, lo que permite conectar con personas de confianza, pero llega a reducir el
alcance de identificar candidatos externos especializados. La ausencia de una plataforma que
centralice la informacidn de vacantes y automatice la comparacion objetiva de competencias puede
ocasionar retrasos en cubrir vacantes técnicas y especializadas, llegando a afectar la capacidad de
NGS para responder de manera agil a las demandas del mercado. Para concluir, la dificultad
primordial radica en que NGS requiere de un sistema automatizado de evaluacion de candidatos
que facilite la estandarizacion, la optimizacion y la trazabilidad del proceso de seleccion, lo cual

limita la competitividad y la eficiencia en la administracion del capital humano.
1.4 PREGUNTAS DE INVESTIGACION

1.4.1 PREGUNTA GENERAL

(De qué manera una plataforma digital de reclutamiento que incorpore evaluacion automatizada
alineada al perfil del candidato puede fortalecer la eficiencia, la imparcialidad y la calidad del

proceso de seleccion en NGS?

1.4.2 PREGUNTAS ESPECIFICAS

1 ¢Cudles son las limitaciones y oportunidades de mejora en el proceso actual de
reclutamiento en NGS en términos de tiempo, objetividad y experiencia del
candidato, que deben considerarse en el disefio de la plataforma digital propuesta?

2 ¢Qué algoritmos o técnicas de inteligencia artificial aplicadas al andlisis de perfiles

de candidatos son mas adecuados para una evaluacion automatizada en el prototipo



de la plataforma, y como se representaran conceptualmente en el disefio de la
propuesta de la plataforma digital?

3 ¢Qué funcionalidades, caracteristicas técnicas y criterios de seguridad debe
incorporar el prototipo de la plataforma digital para gestionar de manera integral el
proceso de reclutamiento y realizar evaluaciones automatizadas con confiabilidad?

4 ¢Como puede validarse conceptualmente el prototipo de la plataforma digital de
reclutamiento en términos de eficiencia, usabilidad y trazabilidad, mediante

retroalimentacion de usuarios internos en NGS?

Las preguntas de investigacion planteadas en el presente estudio se estructuran de manera
coherente con el marco metodoldgico PICO (Poblacidn, Intervencion, Comparacion y Resultados),
el cual es utilizado en investigaciones aplicadas para analizar el impacto de una intervencion
tecnoldgica en un contexto especifico. Si bien las preguntas no se formulan de manera explicita
bajo esta nomenclatura, su contenido se alinea conceptualmente con los componentes del modelo.

En este sentido, la Poblacion (P) corresponde a la organizacion Nueva Generacion de
Software (NGS), particularmente al area de Recursos Humanos y a los procesos internos de
reclutamiento y seleccion de personal. La Intervencion (I) se refiere al disefio de una plataforma
digital de reclutamiento que incorpora una evaluacion automatizada alineada al perfil del
candidato. La Comparacion (C) se establece respecto al proceso actual de reclutamiento,
caracterizado por etapas manuales, ausencia de estandarizaciéon y limitada trazabilidad.
Finalmente, los Resultados esperados (O) se relacionan con la mejora en la eficiencia del proceso,

la objetividad en la seleccion y la trazabilidad de la informacion a lo largo del reclutamiento.

1.5 OBJETIVOS DEL PROYECTO
1.5.1 OBJETIVO GENERAL

Disefar una propuesta de plataforma digital de reclutamiento con evaluacion automatizada,
alineada al perfil del candidato, que fortalezca la eficiencia, la imparcialidad y la calidad del

proceso de seleccion en NGS, a través de un prototipo funcional y su validacién conceptual.



1.52  OBIJETIVOS ESPECIFICOS

1. Identificar las limitaciones y oportunidades de mejora en el proceso actual de
reclutamiento en NGS en términos de tiempo, objetividad y experiencia del
candidato, con el fin de establecer los requisitos clave para el disefio de la plataforma
digital.

2. Analizar algoritmos y técnicas de inteligencia artificial aplicadas al andlisis de
perfiles de candidatos, para seleccionar el enfoque mas adecuado que se integrara
conceptualmente en el prototipo de la plataforma.

3. Definir las funcionalidades, caracteristicas técnicas y criterios de seguridad que debe
incorporar el prototipo de la plataforma digital, para gestionar de manera integral el
proceso de reclutamiento y realizar evaluaciones automatizadas con confiabilidad.

4. Validar conceptualmente el prototipo de la plataforma digital de reclutamiento en
NGS en términos de eficiencia, usabilidad y trazabilidad, a partir de la

retroalimentacion de usuarios internos.

Los objetivos planteados se formulan bajo el enfoque SMART (Especificos, Medibles,
Alcanzables, Relevantes y Temporales), considerando el caracter prospectivo, aplicado y de disefo
conceptual del estudio. De esta manera, los objetivos orientan el desarrollo de la investigacion y
la construccion de la propuesta de una plataforma digital de reclutamiento con evaluacion
automatizada, sin implicar la implementacion operativa del sistema. En cuanto a su especificidad,
los objetivos se encuentran claramente delimitados al andlisis del proceso de reclutamiento en
NGS vy al disefio conceptual de una solucioén tecnoldgica que permita mejorar la eficiencia, la
objetividad y la trazabilidad del proceso de seleccion.

La medibilidad de los objetivos se define en funcion de las variables de andlisis
establecidas en la investigacion, tales como eficiencia, objetividad y trazabilidad, las cuales
permiten evaluar de manera estructurada el impacto esperado de la propuesta de disefio en el
proceso de reclutamiento. Los objetivos son alcanzables, dado que se plantean dentro de un marco
de analisis y disefio conceptual, utilizando informacion organizacional accesible y sin requerir la
ejecucion técnica completa de la solucidon propuesta. Su relevancia se fundamenta en la necesidad
de NGS de fortalecer la gestion del talento humano mediante la adopcion de tecnologias digitales

alineadas a buenas practicas de gobierno de tecnologias de la informacion.



El componente temporal de los objetivos se encuentra delimitado por el periodo de
ejecucion de la investigacion, durante el cual se desarrollaran las etapas de analisis y disefio de la

propuesta, conforme al alcance metodologico establecido.

1.6 JUSTIFICACION

Esta propuesta busca mejorar el proceso de reclutamiento en Nueva Generacion de
Software (NGS) mediante el disefio de una plataforma que automatice todas las etapas de seleccion
y evaluacion de candidatos. Esta iniciativa se ajusta especificamente a las actuales necesidades del
mercado laboral, que demanda procesos dagiles, objetivos y sostenidos por la tecnologia,
especialmente en la contratacion de personal técnico y especializado. La automatizacion de la
evaluacion de perfiles de candidatos facilitarda la reduccioén significativa de los plazos de
contratacion, mejorard la alineacion entre las competencias de los candidatos y los requisitos del
puesto, y maximizard el uso de los recursos del area de talento humano. Esto, a su vez, fortalecera
aun mas la capacidad de NGS para garantizar la calidad y la continuidad de los proyectos,
asegurando asi su competitividad en el mercado tecnologico.

Para la institucion, este proyecto representa una oportunidad estratégica para estandarizar
los criterios de seleccion, ampliar la bisqueda de talento més alld de las referencias internas y
contar con indicadores de gestion que sustenten las decisiones de contratacion. De esta forma, la
implementacion de esta solucion tecnoldgica se ajusta a las tendencias globales en transformacion
digital y gestion de talento, lo que sitiia a NGS a la vanguardia de las mejores practicas en recursos
humanos. Ademas, el proceso que se propone no solo solucionara los problemas actuales, sino que
también permitira desarrollar un producto interno que puede crecer, con posibilidades de ser
vendido en el mercado de soluciones digitales para reclutamiento, creando asi valor para la

organizacion y la economia.



CAPITULO II. MARCO TEORICO

En la presente propuesta, el marco tedrico se centra en la revision de conceptos claves,
tendencias y lineamientos internacionales que estan relacionados con la gestion del talento humano
en el area digital. Este analisis servira para examinar fenomenos globales en cuanto a la
transformacion digital en los procesos de seleccion del area de Recursos Humanos. También
analizard la implementacion de la inteligencia artificial en la evaluacion automatizada para la
seleccion de personal, asi como el impacto de la Cuarta Revolucion Industrial en la gestion del
talento. De esta manera, se abordardn estandares como ser la norma ISO 30414 y también buenas
practicas internacionales como los principios de diversidad, inclusion promovidos por organismos
como la OIT, la ONU y la equidad. Posteriormente, se mencionan casos de referencia, permitiendo
validar los avances y los beneficios de la transformacion digital en la parte del reclutamiento,

ofreciendo una comparativa Util para contextualizar la innovacion en empresas como NGS.
2.1 MACROENTORNO

2.1.1 TRANSFORMACION DIGITAL EN RECURSOS HUMANOS

2.1.1.1 EVOLUCION HACIA ENTORNOS DIGITALES

La transformacion digital se ha distinguido por ser un cambio fundamental en las
organizaciones, impulsado por la utilizacion de tecnologias digitales que alteran la manera en como
se gestionan las operaciones empresariales. En este contexto, Zhang y Chen (2023) mencionan en
su estudio que la transformacion digital para Recursos Humanos implica un cambio hacia la
automatizacion de procesos y uso del andlisis de datos utilizando tecnologias como cloud
computing, big data e inteligencia artificial (pag. 2). De esta manera, “la transformacion digital
reduce significativamente las tareas administrativas del 65 % al 25 % de la carga de trabajo de
Recursos Humanos, permitiendo a los profesionales centrarse en iniciativas estratégicas que

mejoran los resultados del negocio” (Kapolas, 2025). (ver Grafico 1)
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Grifico 1. Transformacion de la carga de trabajo en recursos humanos (RR. HH.)

Nota: Adaptado de (Caitlin Kapolas, 2025)

El grafico 1 refleja esta transicion al mostrar como las labores administrativas han
disminuido, liberando tiempo para actividades de mayor valor estratégico. Esto implica que las
areas de Recursos Humanos ya no deben concebirse como departamentos operativos, sino como

socios estratégicos que contribuyen directamente a la innovaciéon y sostenibilidad de las

organizaciones.
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Grafico 2. Evolucion de la transformacion digital en Recursos Humanos

Nota: Adaptado de (Caitlin Kapolas, 2025)



Kapolas (2025), explica lo siguiente:

Como muestra este grafico, la transformacion digital de RR. HH. ha avanzado rdpidamente,
impulsando significativamente la eficiencia operativa y el valor estratégico. Anteriormente
complementarias, las herramientas digitales son ahora fundamentales para Recursos Humanos, con
tasas de adopcidn cercanas al 95 % en organizaciones lideres, lo que ha transformado radicalmente
las operaciones de RR. HH. y su contribucion al éxito.

Asi como lo explica Kapolas (2025), el grafico 2 ilustra la evolucion de la digitalizacion
en Recursos Humanos, evidenciando tasas de adopcion superiores al 90 % en empresas lideres.
Esta tendencia confirma que la digitalizacion no es una opciéon complementaria, sino una condicion

necesaria para mantener competitividad.

2.1.1.2 IMPACTO DE LA DIGITALIZACION EN RECLUTAMIENTO Y GESTION
DEL TALENTO

La digitalizacion ha cambiado la forma en que se contrata y se gestionan los recursos
humanos. Antes, los equipos de Recursos Humanos utilizaban el trabajo manual y administrativo
para encontrar, evaluar y seleccionar candidatos. Las plataformas digitales de empleo, los sistemas
ATS, la IA y el andlisis de datos estan haciendo que estos procesos sean mas eficientes, claros y
estratégicos (Briones-Pincay et al., 2025). El cambio més evidente es que las tareas repetitivas
como la preseleccion de CV, la programacion de entrevistas y el envio de notificaciones ahora se
realizan mediante computadoras. Esto proporciona a los profesionales de Recursos Humanos més
tiempo para trabajar en proyectos mas importantes, como la planificacion de la fuerza laboral, la
gestion del rendimiento y el desarrollo de habilidades. La digitalizacion también ha mejorado la
experiencia del candidato al hacer que los procesos sean mas eficientes y personalizados para cada
persona, y al ofrecerles mas retroalimentacion. Esto mejora la imagen de la empresa y fortalece la

marca empleadora (Priyadarsini & SS, 2025).

2.1.1.3 CULTURA ORGANIZACIONAL Y TRANSFORMACION DIGITAL

La incorporacion de nuevas tecnologias no asegura el éxito si la cultura organizacional no
apoya el cambio. La transformacion digital exige que los empleados desarrollen nuevas
mentalidades, confien en los sistemas automatizados y acepten el cambio constante. Rankmi
(2024) senala que en Latinoamérica uno de los principales desafios es desarrollar una cultura
digital: "promover la cultura digital, impulsando las habilidades digitales y la adaptacion
continua". Y el liderazgo de Recursos Humanos es fundamental para hacer el cambio. En el blog

de Latam University (2025) se indica que los lideres de Recursos Humanos en Latinoamérica



pueden liderar el cambio ante la IA con estrategias culturales, de capacitacion y sensibilizacion.
Un clima positivo se da cuando la organizacion fomenta la experimentacion, acepta errores en las
primeras etapas y reconoce los esfuerzos de adopcion tecnoldgica. En ese sentido, la herramienta

de evaluacion debe incorporar etapas piloto, retroalimentacion y adaptacion cultural.

2.12 AUTOMATIZACION Y EVALUACION BASADA EN PERFILES

2.1.2.1 INTELIGENCIA ARTIFICIAL Y MACHINE LEARNING APLICADOS A
LA SELECCION DE PERSONAL

Verdezoto et al. (2025) nos menciona que la adopcion de inteligencia artificial (IA) y
machine learning (ML) en la gestion del talento humano ha transformado los procesos
tradicionales de reclutamiento, permitiendo reducir tiempos de contratacion, mejorar la
experiencia del candidato y garantizar una mayor objetividad en la toma de decisiones. Estas
tecnologias permiten automatizar tareas como la revision de curriculos, la preseleccion de
candidatos y la programacion de entrevistas, liberando recursos humanos para labores estratégicas.
“La IA permite automatizar tareas repetitivas, como la preseleccion de candidatos y la evaluacion
inicial de curriculos” (pag. 114). En tal sentido, los sistemas basados en inteligencia artificial hacen
uso de algoritmos donde se analiza la informacién que llega de los curriculos (hojas de vida).
También utilizan perfiles en redes profesionales y evaluaciones psicométricas donde se identifican
patrones, prediciendo si el candidato es el adecuado para el puesto. Segun van Esch & Black
(2019), citado en Hunkenschroer & Luetge (2022), afirman que:

Las herramientas de seleccion avanzadas por [A son atractivas para las organizaciones, debido a su

mayor velocidad y ganancias de eficiencia en comparacion con las practicas tradicionales de

seleccion y evaluacion, y se consideran un activo valioso en la actual guerra por el talento (pag.

977).

En un estudio realizado en Guayaquil, Ecuador, el 93.3 % de las empresas encuestadas
indicaron utilizar la IA en sus procesos de reclutamiento, destacando los beneficios como la
optimizacion operativa y la reduccion de sesgos inconscientes (Verdezoto et al., 2025). Estos datos

demuestran la creciente adaptacion de la automatizacion en América Latina y refuerzan su papel

estratégico en la gestion de recursos humanos. (ver Tabla 1)

Tabla 1. Razones por las que las empresas recomiendan la 1A



NUmero de

Beneficios Porcentaje
empresas

Optimizacion de procesos 312 84.83 %
Reduccion de errores humanos 267 73.78 %
Capacidad para memorizar y relacionar extensos

volUimenes de datos 211 58.09 %
Mejora de la experiencia del candidato 54 14.91 %
Ahorro de costo 138 38.04 %
Facilitacion de la seleccion objetiva y equitativa 105 29.05 %
Mejora continua del proceso de seleccion del personal 91 24.94 %

Nota: Adaptado de (Verdezoto et al., 2025)

Como observamos en la tabla 1, las principales razones por las que las empresas
recomiendan el uso de IA son la optimizacion de procesos (84,83 %), la reduccion de errores
humanos (73,78 %) y el ahorro de costos (38,04 %). Estos hallazgos refuerzan que la
automatizacién no solo mejora la eficiencia, sino que también contribuye a la equidad en la
seleccion, al reducir sesgos inconscientes.

Seglin el articulo “IA en el reclutamiento”, las herramientas y funciones de IA pueden
ofrecer diversas ventajas a los equipos que las utilizan. Entre los principales beneficios de la TA
para la contratacion se encuentran:

e Velocidad y eficiencia mejoradas: Gracias a la capacidad de la IA para procesar y analizar
datos rapidamente, los reclutadores pueden evaluar enormes cantidades de curriculums en
mucho menos tiempo. Funciones como la mensajeria asistida por IA permiten redactar
comunicados personalizados con mayor rapidez.

¢ Reducciodn del sesgo en la contratacion: Cuando se utilizan de manera eficaz, estas
herramientas automatizadas pueden ofrecer una perspectiva objetiva basada en
habilidades y calificaciones, ayudando a estandarizar sus evaluaciones.

e Ahorro de costes y escalabilidad: Todas estas eficiencias y mejoras se suman a menores
costos administrativos y un alcance cada vez mayor en su ambito de adquisicion de
talento.

e (Coincidencia mas precisa de candidatos: Las capacidades de inteligencia artificial

generativa le permiten encontrar a las personas adecuadas rapidamente, brindandole



sugerencias de filtrado inteligentes y traduciendo las consultas de busqueda en criterios

de exploracion optimizados.

® Mejor experiencia del candidato: Los candidatos reciben comunicaciones personalizadas
y un alcance altamente relevante, lo que les permite sentirse mas valorados en el proceso
de reclutamiento. Mientras tanto, los chatbots de IA pueden poner las marcas a

disposicion de los posibles talentos las 24 horas.

A pesar de los posibles beneficios, también se sefalanlos desafios al implementar
inteligencia artificial en recursos humanos, Ferrer (2024) advierte que el sesgo algoritmico y la
falta de transparencia pueden afectar la confianza en los procesos. Por ello, Tyagi et al. (2024)
recomiendan implementar auditorias y supervision humana para asegurar la justicia y evitar

discriminaciones en la contratacion.

2.1.2.2 ALGORITMOS DE MATCHING CANDIDATO-PUESTO Y SISTEMAS
DE PUNTUACION AUTOMATIZADA

La digitalizacion del reclutamiento no se limita a la automatizacion de tareas operativas,
sino que incorpora algoritmos avanzados capaces de estimar la adecuacion entre un candidato y
una vacante mediante técnicas de matching y sistemas de puntuacion. Los algoritmos de matching
candidato-puesto tienen su base en la transformacion de la informacién que se obtiene de los
curriculos, perfiles profesionales en vectores o representaciones similares. En estas
representaciones, se calcula lo que es la aproximacion o la probabilidad de ajuste, si los hay.
También se utilizan en la descripcion del puesto. Basandonos en esto, los modelos emplean
técnicas avanzadas con el uso de NPL (Procesamiento de Lenguaje Natural), tales como BERT
(Bidirectional Encoder Representations from Transformers), para crear espacios comunes donde
los perfiles de los candidatos y las ofertas se conecten de manera inteligente, tomando en cuenta
sus habilidades, experiencias y contexto laboral (Rosenberger et al., 2025).

Seglin Frazzetto et al. (2025), el uso de Redes Neuronales de Grafos (GNN) para emparejar
candidatos con puestos es una nueva forma de hacerlo y muestra como se puede aumentar la
precision de las recomendaciones al modelar relaciones semanticas complejas. Usando estos
métodos, vemos que combinan varios atributos y superan la arquitectura tradicional. Esto logra
una precision equilibrada del 65,4 %, en comparacion con el 55 % que alcanzan los modelos MLP

(Multi-Layer Perceptron), que es el estdndar para comparar con modelos més avanzados (como



GNN, Redes Neuronales de Grafos). Mientras que MLP trata a cada candidato y puesto como

vectores planos. (ver Grafico 3)
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Griafico 3. Comparacion de precision: GNN vs. MLP
Nota: Elaboracion propia a partir de (Frazzetto et al., 2025)

Segun lo que visualizamos, el grafico 3 compara la precision de los modelos tradicionales
Multi-Layer Perceptron (55 %) con redes neuronales de grafos (65,4 %), demostrando que los
enfoques mas avanzados mejoran significativamente la calidad de las recomendaciones (Frazzetto
et al., 2025). Por otro lado, Tyagi et al. (2024) afirma que los sistemas de puntuacion automatizada
integran multiples dimensiones: similitud semantica entre CV y descripcion del puesto,
habilidades técnicas, competencias blandas y resultados de pruebas psicométricas. Con estas
variables, los algoritmos crean un puntaje de adecuacion usando técnicas como regresion logistica,
arboles de decision y modelos de aprendizaje supervisado enfocados en ranking, lo que ayuda a
priorizar perfiles. No obstante, la implementacion de estos sistemas plantea desafios significativos
en términos de equidad y transparencia. Tal como sefala Pifia-Ferrer (2024), los sesgos
algoritmicos pueden reproducir discriminaciones historicas si los datos de entrenamiento estan
desbalanceados. Por ello, se recomiendan practicas como auditorias de modelos, validacion

humana y el uso de métricas de equidad que garanticen procesos justos. En resumen, los algoritmos



de matching y los sistemas de puntuacion automatizada mejoran la eficiencia y calidad en la
seleccion, pero también presentan un desafio ético y técnico que las organizaciones deben enfrentar

con politicas de gobernanza y responsabilidad algoritmica.

2.1.2.3 EXPERIENCIA DEL CANDIDATO EN PROCESOS DIGITALES

La digitalizacion del reclutamiento no solo agiliza los procesos, sino que también moldea
la candidate experience (experiencia del candidato), un pilar del employer branding. Un proceso
lento, opaco o mal comunicado puede acabar con la imagen de una organizacion. En esa linea,
RRHHDigital (2024) advierte que: "Una mala candidate experience puede perjudicar la imagen de
una empresa y su capacidad para atraer talento". La IA puede hacer este proceso mas eficiente con
chatbots que actualizan al candidato en tiempo real sobre el estado de su solicitud, comunicaciones
automatizadas y personalizadas, y retroalimentacion instantanea. Ademas, la transparencia en los
criterios de seleccion genera confianza y sensacion de justicia. De este modo, una herramienta de
reclutamiento automatizada no solo debe ser eficiente, sino también amigable, transparente y
centrada en el usuario, de modo que los candidatos tengan una experiencia agradable, aunque no

sean elegidos.
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Figura 1. Etapas de la experiencia del candidato



Nota: Elaboracion propia.

2.1.3 TENDENCIAS GLOBALES EN GESTION DEL TALENTO DIGITAL

Las organizaciones modernas ya no gestionan recursos humanos solo con funciones
operativas, sino mediante un enfoque digital e integral llamado People Analytics o HR Analytics.
Alvarez-Gutiérrez et al. (2022) mencionan que: “HR Analytics (HRA) esta cobrando cada vez mas
atencion y sera crucial para el desarrollo del capital humano” (p. X). Esta tendencia implica pasar
del reporte de datos hacia el uso estratégico de esos datos para tomar decisiones predictivas en

contratacion, retencidon, desempefio y rotacion. Segin un analisis reciente de Zalaris (2025),

algunas de las tendencias que redefiniran HR Analytics son:

1. Analitica predictiva de la fuerza laboral (anticipar rotacion, identificar talento

emergente).

2. Enfoque en la experiencia del empleado mediante métricas de engagement.

3. Integracion de métricas de DEI (diversidad, equidad e inclusion) en anélisis de

personal.

4. Mapeo de competencias y desarrollo analitico.

5. TAresponsable y ética en analitica de personal (transparencia, sesgos).
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Figura 2. Tendencias de HR Analytics




Nota: Elaboracion propia.

Estas tendencias sefialan una evolucion clara: las areas de talento ya no pueden limitarse a
acumular datos, sino que deben transformarlos en conocimientos accionables que orienten
estrategias organizacionales integrales. En conjunto, estas cinco tendencias transforman el papel
de Recursos Humanos: de un area administrativa o de soporte a un motor estratégico de decisiones
corporativas. Para ello, las funciones del area de talento deberan evolucionar hacia roles hibridos

que combinen data science, psicologia organizacional y ética digital.

2.1.4 CASOS DE REFERENCIA INTERNACIONAL

2.1.4.1 EJEMPLOS DE PLATAFORMAS GLOBALES

Las plataformas globales de gestion del talento han integrado funciones de inteligencia
artificial (IA) con el fin de automatizar, dar seguimiento y establecer prioridades en el proceso de
reclutamiento. Workday, tras integrar la tecnologia de HiredScore, reporta mejoras medibles en
eficiencia (25 % de capacidad del reclutador y un 34 % de rapidez en revisiones de hiring
managers) y reduccion del tiempo de contratacion (hasta 2x mas agil, segun su datasheet). El autor

Ledford (2024) senala que:

HiredScore Al for Recruiting es exactamente lo que parece: una herramienta de IA que te ayuda a

identificar a los candidatos que cumplen los requisitos para el puesto disponible. La IA proporciona
informacion basada en datos y puede ayudar a identificar curriculums de solicitantes anteriores y
otras fuentes de talento. HiredScore Al for Talent Mobility es una herramienta de gestion del
crecimiento que ayuda a las organizaciones a mantenerse al dia con la capacitacion y el desarrollo
profesional de sus empleados ¢ incluye recomendaciones personalizadas para cada empleado.
Workday promete un aumento del 40 % en las tasas de postulacion interna y un incremento de 2,3
veces en la probabilidad de que los empleados postulen a un puesto interno al recibir
recomendaciones personalizadas con esta herramienta. (Ledford 2024).

En LinkedIn Jobs, puedes emplear descripciones de trabajo guiadas por inteligencia
artificial para recibir asistencia en la elaboracion de explicaciones laborales pertinentes, utilizando
una variedad de datos como el cargo profesional, la localizacion del empleo, la compaiia, el tipo

de lugar y de trabajo, asi como informacion sobre competencias internas (LinkedIn, 2025).



2.1.4.2 IMPACTO MEDIDO EN EFICIENCIAY CALIDAD DE
CONTRATACIONES

Numerosos estudios indican que la digitalizacion de los procesos de seleccion mejora la
eficiencia en términos de tiempo y costos, a la vez que eleva la calidad de las contrataciones. Asi
como lo comentamos en los antecedentes del problema, Deloitte (2024) afirma que para 2025,
aproximadamente el 41% de las tareas de Recursos Humanos estaran automatizadas. Esto
aumentara la productividad de las personas y reducira considerablemente el tiempo necesario para
cubrir puestos vacantes. Los algoritmos de IA han tenido un efecto medible en plataformas como
Workday y LinkedIn Talent Solutions. Por ejemplo, han reducido el tiempo de contratacion entre
un 30% y un 40%, han aumentado la retencion en los primeros 12 meses y han mejorado la
adecuacion entre el perfil del candidato y los requisitos del puesto (Ledford, 2024). HireVue
también ha afirmado que sus soluciones de entrevistas digitales y andlisis de video han ayudado a
empresas globales a reducir el tiempo de contratacion en mas de un 50%, sin perjudicar la precision
de las pruebas. El efecto en la calidad de la contratacion se observa en menos errores en la seleccion
de candidatos y una mejor adecuacion a la cultura de la empresa entre los seleccionados. Al
considerar no solo la experiencia laboral, sino también las habilidades interpersonales y los rasgos
de personalidad, los sistemas de emparejamiento y analisis predictivos aumentan la probabilidad
de que los nuevos empleados tengan ¢éxito y permanezcan en la empresa (Frazzetto et al., 2025).
En resumen, la digitalizaciéon en Recursos Humanos no solo implica ahorrar tiempo y dinero;
también implica un gran impulso en la eficiencia operativa, la imparcialidad en las evaluaciones y

la calidad estratégica de las decisiones de contratacion.
2.2 MICROENTORNO

2.2.1 SITUACION DEL MERCADO LABORAL HONDURENO

El mercado laboral hondurefio estd marcado por una mezcla de desafios estructurales y
oportunidades emergentes de la transformacion digital. Segin el Instituto Nacional de Estadisticas
(INE, 2024), més del 70 % de la poblacion ocupada es informal, quedando excluida de los
beneficios sociales y con inestabilidad laboral. A esto se afiade una intensa emigracion de personal
cualificado a otros paises, creando escasez de profesionales en sectores estratégicos. Sin embargo,
en los Ultimos afios se ha venido generando una mayor demanda de perfiles especializados, sobre

todo en el sector de las Tecnologias de la Informacién y Comunicacion (TIC), los servicios



financieros y la consultoria de negocios. Este hecho se explica por la apertura a nuevas inversiones
extranjeras y por la necesidad de actualizacion tecnologica de las empresas locales (OIT, 2022).
En tal sentido, las empresas hondurenas enfrentan el desafio de captar y retener personal
calificado en un mercado competitivo y en constante cambio. Basandonos en esto, los métodos
tradicionales de contratacion tienen desventajas significativas, como ser la falta de seguimiento, la
subjetividad en la seleccion y los largos plazos para cubrir vacantes estratégicas. Ante esta
situacion, el uso de instrumentos digitales y sistemas de evaluacion automatizada es una solucion
innovadora que puede aportar eficiencia, objetividad y transparencia a los procesos de

contratacion, sumandose a las tendencias internacionales de gestion de talento.

2.2.1.1 SECTORES CON MAYOR DEMANDA DE TALENTO ESPECIALIZADO

El mercado laboral hondurefio esta dominado por una elevada informalidad; sin embargo,
existen sectores que muestran una creciente demanda de personal calificado. Segin el Banco

Mundial;

La vasta mayoria de la poblacion es altamente vulnerable en lo que respecta al empleo y al ingreso.
Honduras posee un mercado laboral dual que cuenta con: 1) una mayoria (80 %) que trabaja en el
sector informal, sin proteccion y por bajos salarios, que a pesar del crecimiento econdmico del pais
no ha mejorado sustancialmente sus niveles de vida durante la década; y 2) una minoria mas
capacitada (20 %) que trabaja en el sector formal, publico, con proteccion y percibiendo salarios
comparativamente mas altos que contintian creciendo con el tiempo. A su vez, la mayoria de los

nuevos empleos alin se crean en los sectores tradicionales de baja productividad. (Banco Mundial,
2013)

En relacion con esto, el sector manufacturero y de produccion ha mostrado impulso y

transformacion. Un estudio de la Corporacion Financiera Internacional (IFC) indica:

Un creciente sector manufacturero aporta cerca del 20 % del producto interno bruto (PIB), y la
produccion industrial contintia diversificandose, respaldada por la creacion de zonas de libre
comercio y de procesamiento de exportaciones, politicas de liberalizacion comercial y otras
reformas orientadas al mercado, y el Tratado de Libre Comercio entre los paises centroamericanos
y los Estados Unidos. Ademas, la ubicacion estratégica de Honduras y el puerto de aguas profundas
en la costa norte ofrecen un acceso conveniente a la costa este de los EE. UU. y el Caribe. La
poblacion joven y en crecimiento esta generando un dividendo demografico, que presenta nuevas
oportunidades para el crecimiento econdomico y la diversificacion, especialmente en los sectores de
servicios como la tercerizacion de procesos comerciales (BPO) y en el desarrollo de servicios
financieros digitales (DFS). (Goldschmidt, 2022, p. 4)



Esto muestra que los sectores en Honduras que mas necesitan talento especializado son el

sector formal con proteccion laboral, especialmente el manufacturero diversificado. Este tltimo

necesita profesionales para ayudar en zonas francas, automatizacion de procesos y exportacion.

2.2.1.2 PROBLEMATICAS EN LOS PROCESOS DE CONTRATACION

El mercado laboral hondurefio arrastra problemas de calidad del empleo que inciden

directamente en la contratacion: subempleo por tiempo y por ingresos, alta informalidad y

desajustes de habilidades. Segtn el Informe Anual Mercado de Trabajo y Salarios 2023-2024 de

la Secretaria de Trabajo, sefala:

Dentro de los problemas que presenta el mercado laboral en Honduras, ademéas del desempleo,
destaca la calidad de los puestos de trabajo, lo cual se mide a través de los indicadores de subempleo
en cada una de sus versiones. En el afio 2023, la tasa de Sub ocupados por Insuficiencia de Tiempo
(TST) fue de un 19.1 %, equivalente a 696,063 trabajadores. Por su parte, la tasa de Sub ocupados
por Insuficiencia de Ingresos (TSI) alcanzo6 el 35.2 %, lo que corresponde a un total de 1,280,762
trabajadores (Cerna et al., n.d., pag. 38).

(Ver Grafico 4.)

Grafico 4. Tasa de Subempleo por Insuficiencia de Tiempo de Trabajo e Ingreso 2010-2023



Nota: Adaptado de (Cerna et al., n.d.).

Ademas, el mismo informe advierte que personas con educacion secundaria y universitaria
presentan mayores dificultades para obtener empleo, evidencia de desajuste entre oferta formativa
y demanda en los procesos de reclutamiento. La evaluacion automatizada puede ayudar a objetivar
la valoracién de competencias y acortar tiempos de cobertura, atacando cuellos de botella tipicos

(filtrado inicial, trazabilidad y priorizacion de candidatos).

2.2.2 DIGITALIZACION EN LAS EMPRESAS HONDURENAS

La digitalizacion se ha convertido en una estrategia crucial (y ya no opcional) para la
supervivencia y competitividad de las empresas hondureias, especialmente en tiempos de

desaceleracion econdmica. Un articulo especializado lo plantea asi:

La economia hondurefia enfrenta una desaceleracion significativa, con proyecciones de crecimiento
del PIB real de apenas el 1.5 % para 2023 y una leve mejora al 3.4 % en 2024... Este entorno
desafiante afecta especialmente a las pequefias y medianas empresas (pymes)... se presentan como
una herramienta esencial para que las pymes hondurefias fortalezcan su resiliencia y
competitividad. Implementando soluciones como Zafra Cloud, las empresas pueden optimizar sus
operaciones y posicionarse favorablemente en un mercado en constante cambio. (ZafraCloud,
2024).

También una nota de medios especializados resalta el impacto social y econdémico de

avanzar en esta agenda digital:

El 95 % de las empresas en Honduras son micro, pequefias y medianas empresas (mipymes), las
cuales generan cerca del 70% del empleo en el pais... estos negocios enfrentan desafios
significativos, como el acceso limitado a financiamiento, la falta de capacidad de gestiony el rezago
tecnologico... La adopcion de herramientas tecnoldgicas permite a las pymes responder con mayor
agilidad a los cambios del mercado, comprender mejor las necesidades de sus clientes y tomar
decisiones basadas en datos en tiempo real. (Rcv, 2025)

2.2.2.1 NIVEL DE ADOPCION TECNOLOGICA EN PYMES Y MEDIANAS

EMPRESAS
Las PYMES representan el 99.8% del tejido empresarial hondurefio, generando
aproximadamente el 62 % del PIB y el 66 % del empleo (Zafra Cloud, 2024). Sin embargo, la
adopcidn tecnoldgica sigue siendo lenta: El estudio “Informe de la MIPYME en Honduras 2024”
(UNITEC & UPNFM) indica que, si bien la gestion del talento y la innovacion son vitales, las

empresas aun enfrentan barreras en la implementacion tecnologica. A nivel regional, las PYMES



latinoamericanas muestran rezagos digitales significativos: solo un poco mas del 50 % dispone de
sitio web, y la brecha tecnologica respecto a compafias multinacionales es considerable. En
Centroamérica, muchas pequefias empresas apenas inician la adopcion de tecnologia, aunque

algunos avances se observaron durante la pandemia.

2.2.2.2 BARRERAS PARA LA IMPLEMENTACION DE SISTEMAS
AUTOMATIZADOS

Las barreras tipicas en MIPYME incluyen costos, capacidades digitales, oferta y demanda
de servicios de apoyo y conectividad. El BID plantea ampliar “la oferta y demanda de productos
y servicios de apoyo a la modernizacion y transformacion digital” y elevar habilidades digitales
MIPYME, lo que confirma la existencia de brechas de adopcion. Asimismo, el proyecto Digital
Hub 504 busca “acelerar el proceso de transformacion digital de las MIPYMES... y favorecer...
el aumento del empleo decente y la formalizacion”, reforzando el enfoque de superacion de

barreras.

2.2.3 EJEMPLOS NACIONALES DE PLATAFORMAS

2.2.3.1 ANALISIS DE TECOLOCO

Tecoloco es una bolsa de trabajo regional lider, muy utilizada en Honduras y
Centroamérica. Ofrece publicacion ilimitada de ofertas, recepcion de curriculos, notificaciones por
correo y una destacada experiencia movil. También cabe mencionar que la app permite la creacion
de tu CV, navegar y aplicar a distintas oportunidades de empleo; también recibes recomendaciones
personalizadas de acuerdo con el perfil profesional. En su seccion “Quiénes somos”, Tecoloco se

presenta como:

Somos la bolsa de empleo lider en la region. Desde 2001, nuestra mision ha sido conectar por medio
de nuestro sitio a los mejores candidatos de la region con las oportunidades laborales de las
empresas lideres en Centroamérica. Enfocados en entregar una herramienta de calidad y con
tecnologia de punta, trabajamos con equipos locales e internacionales que aportan todo su
conocimiento en el area de IT para generar sitios que aporten valor al drea de Recursos Humanos
(Tecoloco, n.d.).

Tecoloco se ha consolidado a lo largo de los afios como una plataforma robusta y confiable,
con solida trayectoria y enfoque en eficiencia y tecnologia. Su infraestructura de base de datos, su
cobertura regional y su facilidad de uso son ejemplos claros de practicas exitosas en gestion de

reclutamiento digital. En el contexto de NGS, esto es una oportunidad para aprender: copiar la



experiencia de un usuario eficiente, mejorar la captacion de talento y usar tecnologias modernas
como filtros, notificaciones y publicacion ilimitada de ofertas de trabajo, adaptadas a su entorno

empresarial.

2.2.3.2 ANALISIS DE EMPLEOS.NET

Empleos.net opera en varios paises de América Latina y parece enfocarse mas en servicios

integrales de recursos humanos, no solo en bolsa de empleos. Se presenta como:

Lider en el mercado de soluciones laborales. Nos enorgullecemos de ofrecer servicios integrales
que potencian el capital humano de tu organizacion y contribuyen al crecimiento sostenible de tu
negocio. Nuestro enfoque personalizado y profesional nos distingue, brindando resultados
exitosos y duraderos para nuestros clientes (Empleos.Net, s. f.).

Empleos.net brinda decenas de herramientas especializadas con una atencion
personalizada, apoya en procesos de reclutamiento, desarrollo de habilidades, evaluacion del
desempefio, clima laboral y gestion del talento. Entre algunas de sus fortalezas, presenta un
enfoque integral en Recursos Humanos, abarcando desde el reclutamiento hasta la evaluacion del
equipo dentro de la misma plataforma. También cuenta con soporte personalizado y asesoria
adaptada, lo que hace que sea adecuada para organizaciones que buscan acompafiamiento mas alla
de la publicacion de vacantes. Cuenta con una infraestructura tecnoldgica moderna, con
herramientas para gestionar competencias, clima organizacional y performance.

Los portales de empleo online son canales fundamentales para conectar empresas y
candidatos, haciendo que el proceso de contratacion sea mas rapido, accesible y eficiente. Entre
las mas populares se encuentran Tecoloco y Empleos.net, que han logrado establecerse en la region
con diferentes enfoques: la primera mas enfocada en la publicacion de vacantes y busqueda
expedita de candidatos, y la segunda como un portafolio méas completo de gestion de talento
humano. En el siguiente cuadro comparativo se resumen sus principales caracteristicas, fortalezas
y diferencias, y como estos pueden ser aprendizajes aplicables en la propuesta de disefio de la

plataforma digital de NGS.



Tabla 2. Cuadro comparativo entre plataformas

Aprendizajes para

Centroamérica desde
2001.

Latinoamérica.

A Tecoloco. Empleos.
specto ecoloco.com mpleos.net NGS
Bolsa dt_a empleo con Plataforma de empleo Expandir la perspgctlv_a
presencia en . . . de NGS hacia un ambito
Alcance activa en varios paises de

regional, no Unicamente
nacional.

Enfoque principal

Reclutamiento y
seleccion de
candidatos de forma
rapida y directa.

Gestidn integral de
Recursos Humanos
(reclutamiento,
evaluacién, clima laboral,
capacitacion).

Combinar rapidez de
reclutamiento con
procesos de gestion de
talento a largo plazo.

Base de datos

Mas de 1.5 millones
de curriculos activos
en la region.

Gran base de datos,
aunque menos destacada
en cifras pablicas, con
herramientas de
evaluacion
complementarias.

Establecer un repositorio
interno robusto,
sustentado por procesos
digitales automatizados.

Herramientas clave

Filtros avanzados,
publicacidn ilimitada,
app movil y
notificaciones
automaticas.

Micrositios
empresariales,
evaluaciones de
desempefio, medicion de
clima laboral y servicios
de consultoria en

RR. HH.

Incorporar tanto
instrumentos de filtracion
automatica como maédulos
de evaluacion y desarrollo
en NGS.

Experiencia de
usuario

Interfaz sencilla 'y
agil, orientada al
reclutamiento
inmediato.

Experiencia mas
estratégica, enfocada en
acompafiar la gestion del
talento en todo su ciclo.

Proporcionar una
plataforma sencilla e
intuitiva, aunque con
potencial de expansion
hacia modulos
estratégicos.

Valor agregado

Reduccion de
costos y tiempos en
la contratacion.

Evaluacion integral del
talento y
acompariamiento en
RR. HH.

Posicionar a NGS como
una plataforma hibrida:
eficiente en
reclutamiento y sélida
en gestion del talento.

Nota: Elaboracién propia.




2.2.4 ENTORNO ESPECIFICO EMPRESARIAL (NGS)

2.2.4.1 DESCRIPCION DE LA EMPRESA

NGS es una empresa hondurena fundada en el afio 2000 con el propoésito de cubrir el
mercado nacional y regional, dedicada a la asistencia en Tecnologias de la Informacion, que
proporciona soluciones integrales para clientes del sector privado y gubernamental.

Mision:

Ser una empresa con liderazgo y con capacidad de proyeccion, que ofrezca productos y
servicios de vanguardia que proporcionen valor agregado a nuestros clientes. Contando siempre
con el compromiso de brindar transparencia y dedicacion, y por sobre todas las cosas, logrando
mantener los valores €ticos y profesionales que siempre nos han caracterizado.

Vision:

Convertir a NGS en una de las 5 empresas de mayor importancia en Honduras en el area
de desarrollo de software y consultorias informaticas, debido al nivel de sus operaciones a nivel

nacional y el grado de satisfaccion de nuestros clientes.

Sus lineas comerciales principales son:

e Servicios de consultoria en desarrollo de software, con desarrollo personalizado de
acuerdo con las necesidades de sus clientes.

e Integracion de sistemas e implementacion de interfaces, promoviendo la interoperabilidad
entre plataformas.

e Servicios de externalizacion, suministrando personal especializado en Tecnologia de la
Informacion para proyectos estratégicos.

e Formacion técnica especializada, reforzando habilidades en areas fundamentales de

tecnologia.

Con este portafolio vemos que NGS compite con otras empresas en este rubro y lo
posiciona como un actor significativo dentro del ecosistema tecnoldgico de Honduras. Dado que
satisface la demanda ascendente de servicios digitales y de innovacion en la region, ya que ofrece

servicios de tercerizacion, entre otros, asi como lo menciona:



Otro aspecto relevante del estudio es la evaluacidn de las estrategias empresariales que estan
adoptando las MIPYMES hondurefias. Desde la tercerizacion de servicios hasta la creacion de
alianzas estratégicas, las empresas buscan optimizar sus recursos y adaptarse a un entorno en
constante cambio (UNITEC & UPNFM, 2024).

2.2.4.2 PROCESO ACTUAL DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION

Actualmente, NGS gestiona el reclutamiento de forma tradicional: recibe curriculos por
correo electrénico y lleva un proceso manual de preseleccion, entrevistas y pruebas técnicas. Este
modelo, aunque funciona, tiene limitaciones en automatizacion, trazabilidad y velocidad, lo que

da como resultado procesos de contratacidon mas largos que los estandares internacionales (OIT,

2022).

2.2.4.3 DEBILIDADES IDENTIFICADAS

En una evaluacion inicial, se han detectado diversas debilidades que impactan el proceso
en curso. Entre las dificultades identificadas se encuentran la falta de uniformidad en los criterios
de evaluacion, la falta de rastreabilidad en el seguimiento de los candidatos y los periodos
prolongados de contratacion. Estas dificultades se alinean con las observaciones realizadas por el
Banco Interamericano de Desarrollo (2022), que senala que las pequefias y medianas empresas
(PYMES) y empresas de mediana escala en América Latina experimentan retrasos tecnoldgicos
que impactan de manera directa en su productividad y eficiencia de sus procesos.

2.2.4.4 NECESIDADES Y RETOS INTERNOS

NGS se enfrenta a desafios y necesidades internas evidentes. La organizacion requiere la
estandarizacion de los criterios de evaluacion de candidatos. Estos deberan estar acordes con los
perfiles técnicos requeridos. Ademas, se requiere la centralizacion de la informacion en un
repositorio unificado y digital. También se requiere la minimizacion de los plazos de contratacion
y la adopcion de herramientas tecnologicas escalables que faciliten la integracion con otros
sistemas. Este reto implica encontrar un balance entre hacer las operaciones de manera efectiva y
seguir los principios de objetividad y transparencia, ademas de cumplir con las reglas sobre la

proteccion de datos personales que se estan estableciendo en Honduras (IAIP, 2023).

2.2.4.5 JUSTIFICACION DEL SISTEMA DE EVALUACION AUTOMATIZADA

La razon de implementar un sistema automatizado de evaluacion en NGS es la necesidad
de reducir sesgos en el proceso de seleccion, optimizar los tiempos de contratacion y mejorar la

trazabilidad del proceso a través de registros digitales. Este tipo de sistema también facilita la



creacion de indicadores cruciales, tales como el tiempo medio de contratacion, el porcentaje de
ajuste entre candidatos y puestos, y la eficacia de las fuentes de reclutamiento empleadas. Segtin
la Organizacion Internacional del Trabajo (2022), las organizaciones que implementan plataformas
digitales para la administracion del capital humano no solo alcanzan un incremento en la eficiencia,
sino que también aseguran procesos mas inclusivos, transparentes y sostenibles. Por lo tanto, la
idea de crear una plataforma digital que tenga un sistema de evaluacion automatizada para NGS
no solo responde a una necesidad empresarial concreta, sino que también esta en sintonia con las

tendencias globales y las necesidades del mercado en Honduras hoy en dia.
2.3 TEORIAS DE SUSTENTO

2.3.1 LA CUARTA REVOLUCION INDUSTRIAL

La Cuarta Revolucion Industrial (4RI) simboliza una transformacion paradigmatica en los
métodos de produccion, trabajo y organizacion de la sociedad. Esta nocion fue difundida por Klaus
Schwab, fundador del Foro Econémico Mundial, quien postula que la 4RI se caracteriza por la
incorporacion de tecnologias emergentes que amalgaman los dominios fisico, digital y biologico
(Schwab, 2016). Contrariamente a las revoluciones industriales precedentes, la primera
caracterizada por la invencion de la maquina de vapor, la segunda por la introduccién de la
electricidad y la produccion en masa, y la tercera por la digitalizacion y la informatica. La

contemporanea se distingue por la rapidez, la extension e impacto sistémico de las innovaciones.
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Figura 3. Pilares tecnoldgicos de la Cuarta Revolucion Industrial

Nota: Elaboracion propia.

2.3.1.1 PRINCIPIOS BASICOS DE LA TEORIA

Los fundamentos esenciales de la Cuarta Revolucion Industrial se apoyan en la
convergencia tecnologica y la innovacion de los modelos convencionales. Schwab (2016) resalta

tres componentes fundamentales:

1 Cambio acelerado: los progresos tecnoldgicos se desarrollan a una velocidad exponencial,
lo que demanda a las organizaciones una mayor capacidad de adaptacion.

2 Abarcamiento y extension: la 4RI engloba todas las industrias y sectores de la sociedad,

desde la economia hasta la educacion y la salud.

3 Efecto sistémico: no solo altera los procesos de produccion, sino que también altera las

estructuras sociales, los patrones de consumo y la administracion del capital humano.

La inteligencia artificial (IA), el analisis de grandes volimenes de datos, la robotica, el
Internet de las Cosas (IoT), la computacion en la nube y la biotecnologia (Xu et al., 2018). Todas
estas interconexiones propician una interconexion sin precedentes que fomenta la innovacion, la

automatizacion y la eficiencia.

2.3.1.2 APLICACION EN PROCESOS DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION

Dentro del contexto de la administracion del capital humano, la Cuarta Revolucion
Industrial ha ejercido un impacto considerable en los procesos de reclutamiento y seleccion. La
implementacion de instrumentos digitales y sistemas inteligentes posibilita a las organizaciones la
reduccion de tiempos, el incremento de la exactitud en la seleccion y la garantia de una mayor
objetividad. De acuerdo con Bondarouk y Brewster (2016), la implementacion de tecnologias de
gestion de recursos humanos electronicos (e-HRM) optimiza la recoleccion, procesamiento y
analisis de datos de los candidatos, generando métricas que mejoran el proceso de toma de

decisiones.

Este marco tedrico, aplicado al escenario de NGS, avala la necesidad de instaurar una

plataforma digital con evaluacion automatizada. Mediante el uso de la inteligencia artificial y el



analisis de datos, se pueden analizar las competencias, proyectar el rendimiento futuro de los
candidatos y garantizar que el talento seleccionado se alinee con las exigencias estratégicas de la
organizacion. Asi, la 4RI no solo actualiza el proceso de contratacion, sino que lo transforma en

un sistema en sintonia con la transformacion digital a escala global.

2.3.2 TEOR{A DE LA GESTION DEL CONOCIMIENTO (NONAKA & TAKEUCHI,
1995)

La teoria de la gestion del conocimiento, formulada por Nonaka y Takeuchi (1995), es una
perspectiva esencial en la gestion contemporanea porque reconoce que el conocimiento es un
recurso estratégico capaz de producir beneficios competitivos sostenibles. Esta teoria se basa en la
premisa de que las organizaciones no solo manejan informacidn, sino que generan conocimiento
mediante la interaccion dindmica entre el conocimiento tacito (intuicion, experiencia) y el explicito
(documentos, procedimientos formales). Su mayor contribucion es el modelo SECI (Socializacion,
Exteriorizacion, Combinacion e Interiorizacion). Este modelo se centra en la conversion del
conocimiento tacito (personal e informal) en conocimiento explicito (formal y sistematico) y
viceversa (Nonaka & Takeuchi, 1995, citado en Mérquez-Alvarez y Candelo-Lopez, pag. 11,
2021). En la realidad, este modelo fomenta un entorno organizacional enfocado en el aprendizaje,
la cooperacion y la transmision del conocimiento, elementos esenciales en ambientes digitales y
altamente competitivos. En la actualidad, en campos como el manejo del talento humano, se aplica
ampliamente la teoria, ya que la recopilacion y sistematizacion del conocimiento hace posible
mejorar los procesos de seleccion y reclutamiento. Esto se logra mediante el uso de herramientas
tecnologicas que transforman la experiencia individual en un conocimiento colectivo que resulta

beneficioso para decidir.
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Figura 4. Modelo SECI
Fuente: Modelo SECI adaptado de Nonaka & Takeuchi

2.3.2.1 PRINCIPIOS BASICOS DE LA TEORIA

El modelo SECI fue incorporado en su teoria sobre la generacion de conocimiento

organizacional por Ikujiro Nonaka e Hirotaka Takeuchi. Este modelo distingue cuatro modalidades

de transformacidn entre conocimiento tacito y explicito:

e Socializacion: de ticito a tacito, mediante experiencias compartidas.

e Exteriorizacion: de tacito a explicito, mediante articulacion del conocimiento.

e (Combinacion: de explicito a explicito, integrando y reorganizando ideas.

e Interiorizacion: de explicito a tacito, incorporando conocimiento formal a la praxis

diaria

(Nonaka & Takeuchi, 1995, citado en Marquez-Alvarez y Candelo-Lopez, pag. 1, 2021)

2.3.2.2 APLICACION EN LA MEJORA CONTINUA DE PROCESOS
DE RECLUTAMIENTO

La teoria se puede aplicar en el reclutamiento al formalizar el conocimiento que tienen los

reclutadores con experiencia (como criterios intuitivos y experiencias) y convertirlo en



conocimiento claro a través de guias, matrices de evaluacion y bases de datos organizadas. Un
buen ejemplo es el estudio de Marquez-Alvarez y Candelo-Lopez (2021), que sugiere un modelo
para gestionar el conocimiento en el reclutamiento, centrado en convertir la experiencia no escrita
en documentos organizados. El estudio sefala que el modelo permite “mejorar la eficiencia del
reclutamiento, optimizar los tiempos de respuesta, reducir errores y aumentar la satisfaccion de
empleados y candidatos” (pag. 1). Esta medida optimiza la uniformidad en las evaluaciones y

agiliza el proceso de toma de decisiones en la seleccion de personal.
2.4 ANALISIS DE LAS METODOLOGIAS

2.4.1 DEFINICION DE COBIT 2019

Segiin ISACA (2019), COBIT es un marco de trabajo que proporciona directrices para la
gobernanza y gestion de la informacion y la tecnologia empresarial (I&T), con el objetivo de
apoyar el logro de los objetivos estratégicos de la organizacion. Desde su creacion en 1996, COBIT
ha experimentado una evolucion hasta convertirse en un marco de referencia no solo para el
gobierno y gestion de las Tecnologias de la Informacion, sino que desde su version COBIT 5 en

2012, también para el gobierno corporativo. Esto se ejemplifica en la siguiente figura:

Gobernanza Empresarial Adaptada de la
Informacién y la Tecnologia

Gobierno de |3 Empresa

Gobierno de IT

Gestion

Control

Evolucidon del enfoque

Auditoria

1996 1998 2000 2005/7 2012 2019

Figura 5. Evolucion del enfoque COBIT
Fuente: ISACA (2019)



ISACA (2019) establece seis principios fundamentales que conforman la base para un
sistema de gobierno eficaz de la informacion y la tecnologia (I&T). Estos principios garantizan
que el marco de COBIT 2019 pueda adaptarse a distintas organizaciones y contextos, manteniendo

su alineacion con los objetivos estratégicos de la empresa:

1. Proporcionar valor a las partes interesadas. El sistema de gobierno debe generar valor a
partir de la I&T, equilibrando beneficios, riesgos y recursos.

2. Enfoque holistico. El gobierno de la I&T se fundamenta en diversos componentes que
funcionan de manera integrada para dar soporte a la organizacion desde una perspectiva
amplia.

3. Sistema de gobierno dindmico. El modelo debe ajustarse a los cambios constantes en
estrategias, tecnologias y factores de disefo, garantizando su vigencia a largo plazo.

4. Separar el gobierno de la gestion. Es esencial diferenciar entre las actividades de
gobierno, establecimiento de direccion, control, gestion, planificacion, ejecucion y
supervision.

5. Adaptar a las necesidades de la empresa. El marco debe personalizarse de acuerdo con las
particularidades de cada organizacion, utilizando factores de disefio que prioricen sus
componentes.

6. Sistema de gobierno integro. El alcance debe ser organizacional, abarcando no solo la
funcion de TI, sino todos los procesos de informacion y tecnologia que permiten cumplir

los objetivos empresariales.

Figura 6. Principios del Sistema de Gobierno
Fuente: ISACA (2019)



Para la elaboracion de esta propuesta se utilizaran algunos insumos de COBIT 2019, para
garantizar que los procesos de TI estén gobernados correctamente, se gestionen los riesgos y se

maximice el valor de la inversion tecnologica.

2.4.2 DEFINICION DE DESIGN THINKING
Laoyan (2025) lo define como:

El proceso de pensamiento de disefio, mas conocido como Design Thinking, es una metodologia
de disefio de resolucion de problemas que te permite abordar problemas complejos mediante un
marco centrado en el ser humano. Este enfoque funciona especialmente bien para los problemas
que no estan definidos o resultan de mayor complejidad. (Laoyan, 2025).

John E. Arnold, profesor de ingenieria mecénica de Stanford, fue uno de los pioneros en
escribir sobre el Design Thinking. Arnold abordé en su obra “Ingenieria Creativa” en 1959 cuatro
areas fundamentales del pensamiento de disefio. Posteriormente, su trabajo fue objeto de estudio
en el Instituto de Disefio Hasso-Plattner de Stanford, también conocido como “d.school”. Este
instituto de disefio fue pionero en el proceso de Design Thinking. Esta circunstancia condujo
finalmente a Herbert Simon, laureado con el premio Nobel, a delinear una de las primeras
iteraciones del proceso de pensamiento de disefio en su obra de 1969, “Las ciencias de lo artificial”.
Aunque existen diversas variantes del proceso de Pensamiento de Disefio, “Las ciencias de lo
artificial” son frecuentemente consideradas como el fundamento de este método. La metodologia
de Design Thinking se orienta explicitamente hacia la innovacion, tanto en la creacion de nuevos
productos o servicios como en la optimizacion de la experiencia del usuario en diversas fases. No
solo constituye una metodologia efectiva para descubrir nuevos enfoques y soluciones, sino que
también representa un sistema efectivo para abordar los diversos desafios que han surgido en los
ultimos afios a las organizaciones. La metodologia de Design Thinking presenta cinco fases

fundamentales, ver figura 7:

FASES DE DESIGN THINKING
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para los usuarios en equipo una propuesta mejorar la propuesta




Figura 7. Fases de Design Thinking

Fuente: Fusiona (2021).

Empatizar con el propdsito de comprender a los usuarios.

Definir, con el fin de establecer de manera precisa los problemas.

Idear un entorno en el que la creatividad prospere en la busqueda de soluciones.

Prototipar con el fin de otorgar vida a dichas ideas.

AN S S

Evaluar, modificando los prototipos mediante retroalimentacion auténtica.

Este método iterativo nos proporciona la capacidad de generar soluciones que satisfacen
las necesidades humanas. En el caso de NGS, Design Thinking asegura que la propuesta de la
plataforma no solo cumpla objetivos técnicos, sino que sea intuitiva, confiable y atractiva para los

candidatos y reclutadores, promoviendo la adopcion y el éxito del sistema.
2.5 ANTECEDENTES DE LAS METODOLOGIAS

2.5.1 COBIT 2019

COBIT posee un extenso historial de desarrollo, ver Figura 8:
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Figura 8. Linea de Tiempo de COBIT
Fuente: ISACA (2018).



1996-2005: Primeras versiones enfocadas en la auditoria y el control de la Tecnologia de la

Informacion.

COBIT 4.0 y 4.1: Incremento en la integracion con otros marcos de referencia, tales como ITIL
y normas [SO.

COBIT 5: Enfoque en el valor corporativo y alineacion de la Tecnologia de la Informacion con
metas estratégicas.

COBIT 2019: Incorpora flexibilidad, personalizacion y métricas de capacidad, adaptandose a

los contextos de transformacion digital y a las nuevas tecnologias emergentes.

En NGS, su implementacion garantizara que el proceso de reclutamiento se lleve a cabo bajo

normas internacionales de control y eficiencia.

2.5.2 DESIGN THINKING

Design Thinking Process Timeline
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Make Design Scientific

1980s
Solution-Focused
Problem Solving

was Observed

1991

IDEQ Brings
Design Thinking
into Mainstream

2004
David Kelley
Founded the
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1960s
The term
“Wicked Problems”
is Coined

1970s
The Principles of
Design Thinking
Started to Emerge

1987
Design Thinking
was Compared to
Architecture

1992
Richard Buchanan Published
his Article Wicked Problems in
Design Thinking

INTERACTION DESIGN

FOUNDATION interaction-design.org

Figura 9. Linea de tiempo del Design Thinking
Fuente: Dam & Siang (2025).

La figura 9, muestra la cronologia del Design Thinking (Interaction Design Foundation)

con los principales momentos por década:

e 1960s: Los esfuerzos para hacer el disefio mas “cientifico”; surge la expresion

“problemas perversos” (wicked problems).



e 1970: comienzan a surgir las bases del Design Thinking.

e 1980s: un enfoque solution-focused (en soluciones); 1987, el Design Thinking se
compara con la arquitectura.

e 1991: IDEO populariza el Design Thinking.

e 1992: Richard Buchanan publishes Wicked Problems in Design Thinking.

e 2004: David Kelley establece la d.school (Stanford), formalizando su ensefianza y

propagacion.

Design Thinking no es una moda reciente, sino un enfoque con raices académicas y
adopcion empresarial sostenida, lo que justifica su aplicacion a la propuesta de la plataforma de

reclutamiento en NGS.
2.6 ANALISIS CRITICO DE LAS METODOLOGIAS

2.6.1 COBIT 2019

COBIT 2019, como mencionamos en la definicion, desarrollado por ISACA, ofrece una
metodologia estructurada para la gobernanza y gestion de las tecnologias de la informacién. Se
destaca como fortaleza la capacidad de que las iniciativas tecnologicas se alineen con los objetivos
estratégicos de la organizacion, lo cual estableceria métricas de desempefio, control de riesgos y
trazabilidad de los procesos. Colocando nuestra propuesta del disefio de una plataforma digital
para el reclutamiento, este marco nos apoya en los lineamientos para garantizar la seguridad en el
manejo de datos sensibles de los candidatos y el cumplimiento normativo. Sin embargo, también
observamos que COBIT 2019 presenta limitaciones. Su orientacion esta mas enfocada en el control
y la gobernanza de TI, que en el disefio centrado en el usuario. Basandonos en este contexto, su
implementacion completa puede resultar un tanto compleja para empresas medianas, debido a la
cantidad de practicas y recursos que este exige. De esta manera, en esta investigacion de forma
conceptual y selectiva, priorizaremos los siguientes objetivos, los cuales son directamente

aplicables al disefio de nuestra propuesta:

e APOO07 (Gestion de Recursos Humanos).
e BAIO3 (Gestion de Soluciones de TT).



COBIT 2019 sustenta la propuesta al establecer un esquema de control y gobernanza, garantizando
que la solucion se alinee con normas internacionales y que la implementacion de la tecnologia en

el proceso de reclutamiento sea segura, auditable y transparente.

2.6.2 DESIGN THINKING

La metodologia del Design Thinking se enfoca en el disefio de soluciones y en la
innovacion orientadas a necesidades reales de los usuarios. Su aporte principal a la investigacion
del disefo de nuestra propuesta radica en que permite profundizar los desafios y retos del area de
Talento Humano en NGS, mediante las fases como empatizar y definir, asegurando que la
propuesta se alinee con los problemas cotidianos de los reclutadores. De esta forma, se fomenta la
ideacion de soluciones creativas y el prototipado interactivo, resultando relevante dado que el
alcance de esta propuesta es la entrega de un prototipo funcional. Asi como COBIT también
estamos al tanto de las limitaciones que pueda tener el Design Thinking, y es que por si solo no
garantiza la sostenibilidad o el control normativo de la solucion porque esta metodologia se enfoca

mas en la experiencia del usuario que en aspectos de gobernanza o de un cumplimiento regulatorio.

Design Thinking, en esta investigacion, aporta la capacidad de disefiar una propuesta
practica, centrada en las necesidades de NGS e innovadora. Junto con COBIT 2019, la
combinacion de ambas metodologias se complementaria porque se veria un equilibrio entre la
innovacion y la confiabilidad en el disefio de la plataforma de reclutamiento con las evaluaciones

automatizadas basadas en el perfil del candidato.
2.7 HERRAMIENTAS

2.7.1 COBIT 2019

Para efectos de la presente investigacion, se considera que COBIT 2019 proporciona una
variedad de herramientas y métricas para la gestion y gobernanza de TI. Sin embargo, para fines
de esta propuesta de disefio, se tomaran en cuenta solo los indicadores que se especifican en las
Meétricas Modelo del documento “Objetivos de Gobierno y Gestion” que sean aplicables al proceso
de reclutamiento y a la construccion conceptual del prototipo de plataforma digital con evaluacion

automatizada segun el perfil del candidato.



Tabla 3. Métricas de COBIT 2019 para la Gestion de Recursos Humanos y la Identificacion
y Construccion de Soluciones

Practicas de Gestion Métricas

1. Duracion promedio de vacantes.
2. Porcentaje de puestos vacantes.
3. Porcentaje de rotacion de personal.

APOO07.01: Adquirir y mantener
personal adecuado y apropiado

1. Nivel de cumplimiento del disefio respecto a
BAI03.02: Disefiar la solucion los requisitos.
2. Numero de trabajos adicionales en el disefio.

Fuente: Elaboracion propia a partir de ISACA (2018).

2.7.2 DESIGN THINKING

Durante la elaboracion de la propuesta de disefio, la metodologia de Design Thinking se
fundamentard en un conjunto de instrumentos que promueven la comprension del usuario, la

generacion de ideas y la validacion del prototipo, entre ellas se destacan:

Entrevista: Permiten obtener informacion cualitativa de primera mano de los

usuarios/participantes del proceso, conociendo sus necesidades, expectativas y problemas actuales.

Encuestas y cuestionarios: Herramientas de recoleccion de datos que permiten obtener
datos cuantitativos y estandarizados, lo que permite compararlos entre si y encontrar patrones

comunces.

Mapas de empatia: Herramienta visual que representa las emociones, pensamientos,
palabras y acciones de los usuarios para entender completamente su experiencia e identificar

oportunidades de mejora.

Reuniones Colaborativas (Brainstorming estructurado): Espacios de pensamiento
grupal para estimular la creatividad y generar muchas alternativas de solucion, siguiendo un

proceso sistematico que asegure la participacion de todos.

SCAMPER: Técnica creativa para alterar procesos o ideas ya existentes, usando acciones
como sustituir, combinar, adaptar, modificar, reutilizar, eliminar y reordenar para crear nuevas

soluciones.



Mapa de experiencia de usuario: Representacion grafica del camino que recorre el
usuario (en este caso candidatos y RR. HH.) en el proceso de seleccion de personal, sefialando

puntos criticos y de mejora.

Prototipado digital (Figma/Adobe XD): Crear prototipos interactivos de la solucién
propuesta para pruebas con usuarios finales sobre usabilidad, eficiencia y adecuacion del disefio

inicial antes de desarrollarlo.

2.8 CONCEPTUALIZACION

Transformacion Digital: La transformacion digital es un componente clave de una
estrategia de transformacion e implica integrar tecnologias y soluciones digitales en todas las areas
de un negocio. Esto llega a ser un cambio cultural y tecnologico, ya que requiere que las
organizaciones efectien cambios fundamentales en la forma de operar y de brindar experiencias y
beneficios al cliente. (;Qué Son La Transformacion Digital Y La Transformacion Digital Del

Negocio? | SAP, s. f.)

Recursos Humanos (RR. HH.): El término “recursos humanos” se emplea para
caracterizar el departamento o area dentro de una organizacion responsable de la administracion y
gestion del personal. También se refiere al conjunto de personas que trabajan en una empresa u

organizacion y que son su principal activo (IDEA, 2023).

Reclutamiento y Seleccién de Personal: El reclutamiento y seleccion de personal es el
proceso por el cual las organizaciones contratan al talento adecuado para desempefiar una funcion

especifica.

Plataforma Digital: Aplicacion tecnologica que facilita la automatizacion, centralizacion
y gestion de procesos tales como la seleccion de personal, habilitando funciones como la

evaluacion, la comparacion de perfiles y la trazabilidad.

Evaluacion Automatizada: Implementacion de algoritmos e inteligencia artificial para la
evaluacion y retroalimentacion rapida y objetiva del rendimiento, con el objetivo de minimizar

sesgos y tiempos de respuesta.



Perfil del Candidato: Descripcion estructurada de las habilidades, competencias,
experiencia y formacion de una persona con el objetivo de evaluar su adecuacion con un puesto

especifico.

Inteligencia Artificial (IA): La inteligencia artificial (IA) es un conjunto de tecnologias
que permiten que las computadoras realicen una variedad de funciones avanzadas, incluida la
capacidad de ver, comprender y traducir lenguaje hablado y escrito, analizar datos, hacer

recomendaciones y mucho mas (;Qué Es La Inteligencia Artificial O IA? | Google Cloud, n.d.).

Machine Learning: En espafiol conocido como Aprendizaje Automatico, es uno de los
aspectos fundamentales a la hora de entender la Inteligencia Artificial, ya que posibilita el analisis
de grandes volimenes de datos para identificar patrones (Vargas, 2023). En el contexto actual, una
computadora no posee la capacidad de razonamiento autébnomo; sin embargo, la implementacion
de herramientas estadisticas permite al sistema modelar proyecciones basadas en cualquier fuente

de datos.

Algoritmos de Matching (Candidato—Puesto): Métodos automatizados que comparan
perfiles de candidatos con descripciones de puestos de trabajo empleando técnicas de similitud

semantica con el fin de evaluar su idoneidad.

Sistemas de Puntuacion Automatizada: Herramientas que asignan puntuaciones a

candidatos con base en criterios objetivos para ordenar y priorizar postulaciones.

Indicadores de Desempeiio (KPI) en reclutamiento: Son métricas fundamentales, tales
como el tiempo de contratacidn, la tasa de aceptacion y la calidad del nuevo ingreso, utilizadas

para cuantificar y optimizar la eficiencia del proceso de seleccion.

Trazabilidad de Procesos: registro sistematico de cada fase del proceso de reclutamiento,

facilitando el seguimiento, el analisis y la rendicién de cuentas correspondientes.

Eficiencia Operativa: Habilidad para alcanzar resultados Optimos mediante la

minimizacion de recursos y tiempo en los procesos internos.

Objetividad en la Seleccion: Implementacion de criterios uniformes y consistentes para

minimizar la subjetividad y los sesgos en el proceso de toma de decisiones de contratacion.



Calidad de Contratacion: Nivel de adaptabilidad del aspirante al cargo y a la cultura

organizacional, evaluado en funcién del rendimiento futuro y la satisfaccion mutua.

Experiencia del Usuario (UX): Es la percepcion del usuario al interactuar con una
plataforma digital, esta se cuantifica mediante indicadores como la usabilidad, la navegacion y la

satisfaccion general.

Prototipado Digital (Mockups): Forma de elaboracion de representaciones visuales
interactivas de una interfaz (mockups), con el objetivo de validar y perfeccionar los disefios previos

al desarrollo real.

Mockups: Son representaciones visuales de una interfaz o disefio que muestran coémo se

vera un producto digital (aplicacion, sitio web o plataforma) antes de ser desarrollado.

Design Thinking: El Design Thinking es una metodologia centrada en el usuario. Y
orientada a la accion. Cuyo objetivo es generar soluciones de acuerdo a problemas detectados en

un determinado marco de trabajo (Design Thinking Espafa, 2025).

COBIT 2019 (Gobierno y Gestion de TI): COBIT 2019, desarrollado por ISACA, es un
marco integral que proporciona a las organizaciones practicas, herramientas y directrices para
gobernar y gestionar las TI eficazmente. COBIT 2019 permite a las organizaciones alinear las

estrategias de T1 y de negocio, optimizando las inversiones en TI y mitigando los riesgos (Adams,

2024).

Gobernanza de Datos: Conjunto de politicas y procedimientos que garantizan la gestion

ética, responsable y estructurada de la informacion dentro de una organizacion.

Seguridad y Privacidad de la Informacion: Practicas que salvaguardan la informacién
frente a accesos no autorizados y garantizan la observancia de los derechos de proteccion del

individuo.

Ley de Proteccion de Datos Personales (Honduras): Normativa nacional que regula el
como se realiza la recoleccion, almacenamiento y uso de datos personales de individuos con el

objetivo de salvaguardar su privacidad.



Diversidad, Equidad e Inclusion (DEI): Politicas y practicas que fomentan la
representacion equitativa, trato justo y oportunidades para todos en procesos como la seleccion de

personal.

ISO 30414 (Gestion de Capital Humano): La ISO 30414 es una norma internacional
publicada en 2018 por la Organizacion Internacional de Normalizacion (ISO). Certifica en:
Gestion de recursos humanos: directrices para la elaboracion de informes internos y externos sobre

el capital humano (Staff & Staff, 2025).
2.9 MARCO LEGAL

2.9.1 INTERNACIONAL

2.9.1.1 ISO 30414: GESTION DE CAPITAL HUMANO.

La norma ISO 30414, elaborada por la Organizacion Internacional de Normalizacion
(ISO), se enfoca en la administracion del capital humano a través de la generacion de informes
tanto internos como externos. Su primera version publicada en el 2018 ha sido retirada para dar
paso a una nueva edicion publicada oficialmente en agosto de este afio 2025. Esta edicion establece
requisitos y sugerencias para el reporte y divulgacion del capital humano, aplicables a entidades
de cualquier tamafio o sector (ISO 30414:2025, n.d.). Esta norma establece un conjunto de areas
fundamentales del capital humano (Human Capital Areas, HCA) que comprenden: composicion
del personal, diversidad, costos, productividad, salud, seguridad y bienestar, liderazgo, cultura,
¢tica, reclutamiento, movilidad, sucesion, rotaciéon del personal, habilidades, capacidades y

desarrollo, asi como habilidades, capacidades y desarrollo.

Sobre la base de este contexto, observamos que la ISO 30414:2025 representa una
herramienta fundamental para lograr la orientacion de la inclusion de métricas objetivas en la
gestion de recursos humanos. Esto ademds garantiza que la plataforma propuesta pueda generar
informes sobre el capital humano alineados con las mejores practicas internacionales resultando
relevante en cuanto al reclutamiento automatizado, al permitir la medicién de variables como los
mencionados anteriormente: la eficiencia en la contratacion, diversidad, competencias, cobertura

de vacantes y adherencia a criterios éticos y organizacionales.



2.9.1.2 PRINCIPIOS DE DIVERSIDAD, EQUIDAD E INCLUSION (ONU, OIT).

Los principios de Diversidad, Equidad e Inclusion (DEI) son cruciales para garantizar la
implementacion de practicas organizacionales justas, representativas y eficaces. La Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT) subraya la importancia de las adaptaciones razonables, entendidas
como adaptaciones especificas durante el ciclo laboral, para eliminar obstaculos y fomentar una
inclusion efectiva en el contexto laboral. La OIT (2022) citada en Arceo Goémez (2024) nos sefiala

que:

La Organizacion Internacional del Trabajo establece que la inclusion requiere de un balance entre

sentirse parte del grupo y ser respetado en nuestras individualidades. La inclusion permite a las

personas encajar dentro de las organizaciones sin necesidad de forzar adaptaciones para hacerse
parte de la organizacion, lo cual incluye ocultar parte de nuestra identidad o asimilarnos al entorno.

Este tipo de adaptaciones atentan contra el bienestar de las personas. La diversidad es inutil para la

empresa cuando no hay inclusion; la inclusion es la que activa el potencial de la diversidad dentro

de los centros de trabajo (pag. 8).

La Organizacion de las Naciones Unidas, mediante iniciativas como el Pacto Mundial y
los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS), ha promovido la incorporacion de valores como
principios fundamentales de sostenibilidad y responsabilidad social corporativa. Este compromiso
ha solidificado los principios de equidad de género y la reduccion de desigualdades en la estrategia
corporativa a nivel mundial. “La adopcion de la Declaracion Universal de los Derechos Humanos

en 1948 establecid un marco para promover la igualdad de oportunidades, la no discriminacion y

la inclusion sociolaboral” (Gil, 2025).

2.9.2 NACIONAL

2.9.2.1 LEGISLACION LABORAL VIGENTE EN HONDURAS.
A pesar de la ausencia de una regulacion especifica para las plataformas de reclutamiento,
la Ley de Transparencia y Acceso a la Informacion Publica (Decreto Legislativo No. 170 —20006)
estipula principios relativos a la salvaguarda de datos personales, incorporando el derecho a la
privacidad y al habeas data como garantias constitucionales.

Tabla 4. Elementos relevantes de la Ley de Transparencia y Acceso a la Informacion
Publica de Honduras

Articulo Contenido Clave Relevancia




Tiene la finalidad el desarrollo y ejecucion de

Fomenta el deber de las instituciones, tanto
publicas como privadas, financiadas por

Art. 1 la politica nacional de transparencia, asi como | fondos estatales, de mantener una
el acceso a la informacion publica. transparencia en sus procesos, incluyendo
los de contratacion.
Promueve la eficiencia, la rendicion de Implementa en procesos de seleccion,
Art. 2 cuentas, combate a la corrupcion y la asegurando transparencia y eficiencia en la
proteccion de la informacion. gestion.
Art. 3 Definir “Datos personales confidenciales” Tiene un vinculo directo con la privacidad
7 ' (salud, domicilio, afiliacion politica, creencia |de los aspirantes en plataformas digitales de
religiosa, entre otros). empleo.
Asegura que los ciudadanos obtengan
Art. 4 Derecho de acceso a la informacion publica. | informacidn precisa y comprensible acerca
de los procesos de contratacion publica.
. Fomenta la formacion en transparencia,
Cultura de transparencia y apertura de la .
Art. 6 . ., aplicada a los recursos humanos, para la
informacion. ., .
gestion de procesos justos.
. . ., Pertinente para salvaguardar informacion
Art. 16— [Restricciones y clasificacion de la . p s
. -, delicada de los candidatos durante los
19 informacion como reservada. .y
procesos de seleccion.
.. . ., | Garantiza los derechos de los candidatos a
Art. 23— [Reconocimiento de habeas data y proteccion ..
la privacidad y al control sobre su
25 de datos personales.

informacion personal.

Nota: Elaboracion propia a partir de Ley de Transparencia y Acceso a la Informacién Publica

(Decreto Legislativo No. 170 — 2006).




CAPITULO III. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1 ENFOQUE

Para comprender el enfoque que la investigacion adoptard, es necesario comprender que,

segun la naturaleza del enfoque, esta puede tomar una de las posibles rutas, ya sea:

e Cualitativo
e Cuantitativo o

e Mixto

Teniendo en cuenta lo anterior, hemos tomado en consideracion realizar una matriz para

analizar el enfoque que tomara la investigacion segun los objetivos propuestos.

Tabla 5. Matriz de analisis del enfoque de los objetivos especificos

Objetivo Especifico

Tipo de Enfoque

Justificacion

1. Identificar las limitaciones y
oportunidades de mejora en el
proceso actual de reclutamiento en

Se basa en el anélisis cualitativo de
documentos, observaciones y entrevistas
sobre el proceso actual de reclutamiento en

NGS en términos de tiempo, M'Xto NGS, complementado con el analisis
o S (predominantemente o . . .
objetividad y experiencia del s cuantitativo de cuestionarios que permiten

. . cualitativo) C : g
candldat_o: con el fin de estak_JIecer |dent_|f|car percepciones y te_nd_en_uas
los requisitos clave para el disefio de relacionadas con tiempo, objetividad y
la plataforma digital. experiencia del candidato.
2. Analizar algoritmos y técnicas de
inteligencia artificial aplicadas al it e
S . : El analisis tedrico y conceptual es el
analisis de perfiles de candidatos, e .
' . I enfoque principal, pese a que se examinan
para seleccionar el enfoque mas Cualitativo o o
; . las métricas de rendimiento de los
adecuado que se integrara .
. algoritmos.
conceptualmente en el prototipo de
la plataforma.
3. Definir las funcionalidades, Se enfoca en la elaboracion conceptual del
caract_eristicas técni(_:as y criterios de prototipo mediante _metodc_)logl’as como
seguridad que debe incorporar el COBIT 2019 y Design Thinking,
prototipo de la plataforma digital, Mixto apoyandose en informacidn cualitativa y en

para gestionar de manera integral el
proceso de reclutamiento y realizar
evaluaciones automatizadas con
confiabilidad.

resultados cuantitativos provenientes de
cuestionarios que orientan la definicion de
funcionalidades, criterios técnicos y de
seguridad.




4. Validar conceptualmente el
prototipo de la plataforma digital de
reclutamiento en NGS en términos
de eficiencia, usabilidad y
trazabilidad, a partir de la
retroalimentacion de usuarios
internos.

Mixto

La validacion comprende retroalimentacion
cualitativa obtenida mediante entrevistas y
analisis de usabilidad, asi como datos
cuantitativos derivados de encuestas de
percepcion que permiten evaluar eficiencia,
usabilidad y trazabilidad del prototipo.

Nota: Elaboracion propia

Al observar la matriz de anélisis, nos damos cuenta de que la naturaleza del enfoque llega
a ser predominantemente cualitativa. Ahora, para definir en qué se basa el enfoque cualitativo,
Sampieri et al. (2014) nos explica que la investigacion cualitativa busca entender los fenomenos
en profundidad, desde la perspectiva de los participantes, en su contexto natural y en el contexto
en el que suceden, usando técnicas como entrevistas, observacion y analisis documental para crear
un entendimiento profundo de la realidad. De esta forma, Flick (2018) afirma que el valor del
enfoque cualitativo estd en la capacidad de capturar la subjetividad, es decir, que no se limita a
estadisticas o nimeros, sino que logramos entender lo que sienten, piensan y experimentan las

personas.

En este sentido, podemos afirmar que la presente investigacion adoptara la naturaleza
mixta, al integrar de manera complementaria técnicas e instrumentos de naturaleza cualitativa y
cuantitativa, con el propdsito de analizar el proceso de reclutamiento en NGS y sustentar el disefio
de una propuesta de plataforma digital con evaluacion automatizada. La combinacién de ambos
enfoques permitira fortalecer la validez de los hallazgos, al contrastar y triangular la informacién
obtenida, asegurando asi un analisis integral que respalda la formulacion y validacion conceptual

de la propuesta de disefio de la plataforma digital de reclutamiento.

3.2 ALCANCE

Para hablar del alcance en la presente investigacion, es necesario comprender que, dentro
de la metodologia de la investigacion, existen diferentes tipos de alcance. Segiin Sampieri (2018),
estos pueden clasificarse en “exploratorio, descriptivo, correlacional y explicativo” (pag. 105). En
esta ocasion se hara énfasis en los alcances exploratorio y descriptivo. Inicialmente, el exploratorio
se aplica cuando se quiere indagar fendmenos nuevos o poco conocidos y sobre los cuales hay

numerosas interrogantes o poca investigacion previa. El segundo busca describir y especificar las



caracteristicas, propiedades, atributos o perfiles de personas, grupos, procesos u objetos que estan

bajo analisis.

Basandose en lo anterior, la presente investigacion se desarrolld con un alcance descriptivo
y caracter aplicado, orientado a conocer y comprender el estado del proceso de reclutamiento en
NGS, asi como a describir los elementos que conforman la propuesta de disefio de una plataforma
digital con evaluacion automatizada. En este tipo de estudios, el énfasis metodoldgico se centra en
la exploracion, caracterizacion y sistematizacion del fendémeno de estudio, mas que en la
comprobacion estadistica de relaciones causales. Por ello, en la fase inicial de la investigacion no
se plantearon hipotesis estadisticas, ya que no se pretendi6 realizar una implementacion del sistema
en un entorno real ni ejecutar contrastes inferenciales, sino analizar y validar conceptualmente la
propuesta de disefio mediante métodos cualitativos y descriptivos, tales como entrevistas y analisis

documental.

3.3 DISENO

Acerca del disefio de la metodologia de la investigacion (Alam, 2025), nos menciona que:

Un disefio de investigacion se define como el plan o estructura general que guia el proceso de
realizacion de la investigacion. Se trata de un componente esencial del proceso de investigacion y
sirve de modelo para determinar como se llevara a cabo un estudio, incluidos los métodos y técnicas
que se utilizaran para recopilar y analizar los datos. Un estudio de investigacion bien disefiado es
esencial para garantizar que se cumplen los objetivos de la investigacion y que los resultados son
validos y fiables.

Basandonos en la cita anterior, un disefio de investigacion es la forma en la que se asegura
que la investigacion alcance sus objetivos y que sus resultados sean fiables. Seglin el esquema de
Hernéndez-Sampieri, Fernandez Collado y Baptista Lucio (2014), los disefios se clasifican en
experimentales y no experimentales. Para nuestra investigacion se utilizard un disefio no
experimental, transeccional, ya que no se manipulan variables, sino que se pretende describir y
comprender la situacion actual del proceso de reclutamiento en NGS para proponer el disefio de la

plataforma digital con evaluacion automatizada. (ver figura 10)
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Figura 10. Disefios de Investigacion

Fuente: Adaptado de Metodologia de la Investigacion. 6ta. Edicion (Herndndez-Sampieri,
Fernandez Collado y Baptista Lucio, 2014, p.127).

3.4 POBLACION

Segun Lopez (2004), establece que una poblacion es “Es el conjunto de personas u objetos
de los que se desea conocer algo en una investigacion” (pag. 69). Cuando el autor habla de
poblacion, a lo que se refiere es al universo al que va dirigida la investigacion. Para entender de

una mejor manera, ver figura 11.
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Figura 11. Representacion grafica entre poblacion y muestra

Nota: Elaboracion propia

En el caso particular de NGS, la poblacion constard de dos dimensiones: personas y
procesos. Para la poblacion de personas, NGS cuenta con 60 colaboradores. Estos se distribuyen
de manera organizada en las diferentes areas funcionales que conforman la estructura de la

organizacion:

e (Qerencia

e Recursos Humanos

e Desarrollo

e Aseguramiento de Calidad
e Direccion Técnica

e Gestion de Proyectos

En lo que respecta a la poblacion de procesos, es todo aquello que forma parte de la
operacion de NGS. Eso incluye a todas las areas, ya sean administrativas, técnicas, financieras y
demas. Para fines de nuestra investigacion, los procesos serian el conjunto de actividades, flujos y
etapas que constituyen el reclutamiento, abarcando desde la publicacion de la vacante hasta la
evaluacion de los candidatos. La eleccion de estas poblaciones incluye a todos los colaboradores
que participan directa o indirectamente en los procesos fundamentales de la empresa. Su
incorporacion facilita el conocimiento de la organizacion en su totalidad y hace que los resultados

de la investigacion sean mas fieles a la realidad actual de NGS.

3.5 MUESTRA

Tras haber delimitado la poblacion, elegiremos la muestra adecuada al enfoque cualitativo.
No obstante, para ello, primero hay que definir qué es una muestra segin la metodologia de la
investigacion. Lopez (2004), sefiala que una muestra “Es un subconjunto o una parte del universo
o poblacion en la cual se va a realizar la investigacion”. (pag. 69). Es decir, una parte
representativa de la poblacion que se elige para recoger informacion y analizarla en el problema

que se investiga.

La muestra que se ha elegido esta constituida por un conjunto representativo de los actores

principales que se reconocieron en la dimension personas. La composicion del grupo incluye el



area de Recursos Humanos, los jefes del area técnica y los candidatos involucrados en el proceso
de reclutamiento, lo que da un total de 16 participantes. Esta muestra resulta util, dado que permite
la recopilacion de percepciones y experiencias tanto de los responsables de la gestion del proceso
de reclutamiento como de los candidatos que participan en dicho proceso. De esta manera, se
obtiene informacion fundamental para la validacion de los objetivos especificos de la
investigacion. Dado el carécter aplicado y de disefio conceptual de la investigacion, la seleccion
de la muestra no persigue criterios de representatividad estadistica ni generalizacion inferencial de
resultados, sino la obtencién de informacion pertinente y contextual que permita analizar el

proceso actual de reclutamiento y sustentar la propuesta de disefio de la plataforma digital.

La muestra de procesos seleccionada se centra de manera especifica en los procedimientos
de reclutamiento y seleccion de NGS, excluyendo otras actividades administrativas o técnicas que
no estan directamente relacionadas con la gestion del talento. Se procederd al analisis de las etapas

centrales:

e Publicacion de vacantes.
e Recepcion de documentos.
e Filtrado de candidatos.

e Evaluacion de los candidatos.

3.6 TECNICA DE MUESTREOQO

El muestreo constituye el proceso mediante el cual se selecciona una muestra
representativa de una poblacion con el objetivo de obtener informacién que permita su analisis en
el contexto de una investigacion. De acuerdo con Hernandez-Sampieri, Fernandez y Baptista
(2014), el muestreo se clasifica en probabilistico y no probabilistico, en funcion de la igualdad de
probabilidad de seleccion de todos los elementos de la poblacion. En los estudios exploratorios y
cualitativos, frecuentemente se emplean técnicas de muestreo que no son probabilisticas, como el
muestreo por conveniencia o intencional. Esto ayuda a elegir a los participantes que poseen

caracteristicas especificas vinculadas con los objetivos de la investigacion.

En este estudio, se usara un muestreo no probabilistico por conveniencia, ya que los
participantes fueron elegidos por su conexion directa con el proceso de reclutamiento en NGS.

Este tipo de muestreo se adectia porque los participantes son faciles de acceder y pueden dar



informacion 1til para analizar las limitaciones y validar el concepto del prototipo de la plataforma

digital que se propone.

3.7 CRITERIOS DE INCLUSION Y EXCLUSION

Los criterios de exclusion e inclusion determinan qué sujetos estaran en la muestra y cuales
no. Estos criterios garantizan que los participantes seleccionados sean pertinentes para la
investigacion. Otzen y Manterola (2017) sostienen que los criterios de inclusion establecen las
cualidades que los sujetos han de tener para ser parte de la muestra, mientras que los criterios de
exclusion indican las circunstancias por las cuales un sujeto no puede formar parte del estudio a
pesar de cumplir con los criterios de inclusion. Para asegurar que los resultados sean validos y

disminuir los sesgos en la investigacion, es esencial definir estos criterios.

3.7.1 PERSONAL

En NGS hay personal capacitado y con experiencia en diversas areas técnicas y
administrativas. Sin embargo, para los objetivos de esta investigacion se consideraran los

siguientes criterios de inclusion y exclusion. (ver tabla 6)

Tabla 6. Criterios de inclusion y exclusion del personal

Criterios de inclusion Criterios de exclusion
Colaboradores del area de Recursos Humanos que Personal que no es parte del area de Recursos
gestionan procesos de reclutamiento. Humanos
Jefes de area técnica que participan en la evaluacion | Jefes de area técnica que no participan en procesos de
de candidatos. seleccion.
Candidatos externos que hayan participado en Personas externas que no han participado en procesos
procesos de reclutamiento en NGS. de reclutamiento en NGS.

Nota: Elaboracion propia

3.7.2 PROCESOS

En NGS se encuentran diversos procesos en diferentes areas. Para propositos de esta
investigacion, se tomaran en cuenta solo los procesos relacionados con el reclutamiento y seleccion
de personal, especificamente los de gestion de candidatos y evaluacion de perfiles, ya que son el

nucleo del estudio y sobre los cuales impactara la propuesta de plataforma digital. (ver tabla 7)




Tabla 7. Criterios de inclusion y exclusion de los procesos

Criterios de inclusién

Criterios de exclusién

Procesos que conforman la gestion del reclutamiento
en NGS.

Procesos administrativos no relacionados con el
reclutamiento.

Actividades vinculadas directamente a la seleccion y
evaluacion de candidatos.

Procesos internos de la empresa que no intervienen en
la seleccion de personal.

Etapas del proceso de reclutamiento que se veran
impactadas por la plataforma digital (recepcion de
candidatos, seleccién y evaluacion).

Procesos de soporte o técnicos que no forman parte
del flujo de reclutamiento.

Procedimientos actuales que reflejan limitaciones en
tiempo, objetividad y trazabilidad.

Procesos que no estan relacionados con los objetivos
del estudio.

Nota: Elaboracion propia

3.8 OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

La operacionalizacion de las variables es el proceso por el cual los fundamentos tedricos

se modifican en dimensiones, indicadores y escalas susceptibles de ser medidas en la realidad de

la investigacion. Segin Espinoza Freire (2019), operacionalizar una variable es descomponerla en

sus dimensiones y esas variables en indicadores que permitan su medicion directa y cuantificable.

Asi, es posible recolectar datos objetivos y verificables que se ajusten a los objetivos de la

investigacion. La matriz de operacionalizacion es una guia para asegurar la coherencia entre el

marco tedrico, los objetivos de la investigacion y el andlisis de resultados.

En esta investigacion, las variables de estudio se definieron a partir de los objetivos

especificos, debido a que el estudio se desarrolld bajo un enfoque exploratorio—descriptivo y de

caracter aplicado, orientado principalmente al andlisis del proceso de reclutamiento existente y al

disefio de una propuesta tecnologica. En este tipo de investigaciones, el interés metodologico se

centra en la identificacion, caracterizacion y estructuracion de variables relevantes, mas que en la

verificacion estadistica de relaciones causales. Por esta razon, se priorizd la construccion del

esquema de variables y la matriz de operacionalizacion, donde cada variable se organiza en funcion

de su definicion conceptual, dimensiones, indicadores, escalas e indices, permitiendo un analisis

sistematico y coherente del fenomeno estudiado, tal como se ilustra en las Figuras. (ver figura 12

- 13)




3.8.1

ESQUEMA DE LAS VARIABLES DE ESTUDIO

[VARIABLES mnepeumeures) [ DIMENSION ] INSTRUMENTO
LIMITACIONES Y « Tiempo N
fan) OPORTUNIDADES EN « Objetividad Encuesta estructurada
EL PROCESO DE + Experiencia del candidato (Google Forms)

o RECLUTAMIENTO
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Figura 12. Esquema de variables de estudio independientes
Nota: Elaboracion propia
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Figura 13. Esquema de variables de estudio dependientes

Nota: Elaboracion propia




3.8.2 MATRIZ DE LA OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Tipo

Variable Def. Tedrica Def. Operativa Dimensiones Indicador e Escala Instrumento
estadistico
Segun Chiavenato | Anélisis de la .
i Percepcién de
(2017), los procesos | gestion actual de
o ) : . retrasos en el
Limitaciones y de reclutamiento reclutamientoen |- Tiempo, : .
. L L RS proceso, nivel de Ordinal Encuesta
oportunidades en | deben ser eficientes, | NGS en términos |- Objetividad, |: - I
. ) oo imparcialidad, Cualitativo | (Escala estructurada
el proceso de objetivos y de tiempo, - Experiencia . -
) . 4 S ; nivel de Likert 1-5) | (Google Forms).
reclutamiento satisfactorios para objetividad y del candidato. . L
. . satisfaccion del
candidatos y experiencia del .
R . candidato.

organizacion. candidato.

Hmoud y Laszlo

(2019) afirman aU€ | Evaluacion de

La IA puede analizar .

. : conocimientos y

miles de curriculos erCenciones sobre

Algoritmos y en segundos. Esta percep - Algoritmos de | Nivel de .
2 . algoritmos de . o Ordinal Encuesta
técnicas de 1A capacidad puede . matching, conocimiento, I
. matching y . - Cualitativo | (Escala estructurada
aplicados a la acelerar el proceso . - Sistemas de percepcion de )
- . sistemas de s o Likert 1-5) |(Google Forms).

evaluacion de selecciony untuacion puntuacion. confiabilidad.

reducir los sesgos pun

aplicados en

inconscientes en las
decisiones de
contratacion.

reclutamiento.




Para Sommerville

Ordinal

Identificacién de (Muy
(2015), las oo - . )
. . A funcionalidades i . Nivel de importante,
Funcionalidades | funcionalidades de L I Funcionalidades | . . Encuesta
de la plataforma | un sistema deben prioritarias para la operativas Importancia Cualitativo Importante, estructurada
digital cumplir requisitos de plataforma digital | Usabilidéd asignado a cada Poco (Google Forms)
g usab?lidadqse uridad de reclutamiento | Sequridad ’ funcionalidad. importante, g '
0 erativi'dao? en NGS. ’ | Nada
y op ' importante)
Segun Nlelsep .. | Retroalimentacién Percepcion de
(2012), la validacion . A
L ) L de usuarios L mejora en . Encuesta
Validacion de sistemas digitales |. breel | Eficiencia, : facilidad Ordinal q
conceptual del se mide en términos Internos sobre - Usabilidad tiempo, facilida Cualitativo | (Escala estructurada + )
rototipo de eficiencia prototipo de la - Trazabilida;d de usoy Likert 1-5) retroalimentacion
P P usabilidad ' plataforma digital " |posibilidad de cualitativa.
Y de NGS. seguimiento.

trazabilidad.




3.9 TECNICAS, INSTRUMENTOS, PROCEDIMIENTOS, PLAN DE ANALISIS

Los investigadores emplean técnicas e instrumentos de recoleccion de datos para obtener
informacion precisa y confiable sobre la poblacién o muestra en estudio. Tamayo y Silva (2016)
afirman que las encuestas, las entrevistas, la observacion y el analisis documental son los métodos
mas comunes. El método elegido debe depender de los objetivos y el enfoque de la investigacion.
Hernandez-Sampieri, Fernandez y Baptista (2014) afirman que el plan de analisis representa la
fase en la que los datos recopilados se organizan y procesan sistematicamente para alcanzar los
objetivos especificados. Segun el tipo de datos, se puede utilizar el analisis descriptivo, categorico

0 comparativo.

3.9.1 TECNICAS

Las técnicas de investigacion son formas estandarizadas para recolectar informacion con
el fin de ser evaluada de manera cientifica. De acuerdo con Tamayo y Silva (2016), la eleccion de
la técnica estd determinada por los objetivos, el tipo de variables y la factibilidad del estudio. Para
esta investigacion se utilizard la técnica de encuesta como principal método en los cuatro objetivos
especificos, ya que permite recopilar percepciones y opiniones de los participantes (Recursos
Humanos, jefes de area y candidatos). Para el objetivo 4 (validacion del prototipo), la encuesta se
complementara con la observacion directa de la usabilidad conceptual de la plataforma para

obtener comentarios mas detallados sobre la efectividad, adaptabilidad y trazabilidad.

3.9.2 INSTRUMENTOS

Los instrumentos son las herramientas requeridas con el fin de implementar las técnicas de
investigacion. Herndndez-Sampieri (2014) senala que es fundamental que estos sean elaborados
de manera precisa y valida con el fin de garantizar la exactitud de los datos recolectados. Entre los
instrumentos mas empleados en la investigacion se destacan los cuestionarios, las guias de

entrevista y las listas de cotejo

3.9.2.1 INSTRUMENTOS TEMATICOS.
Para una mayor organizaciéon de los instrumentos de recoleccion de datos, estos se
categorizaran en dos tipos: tematicos y metodoldgicos. Esta organizacion hard posible diferenciar

entre los instrumentos asociados al marco tedrico de la investigacion y los del disefio metodoldgico



del estudio. La estructura organizada se mostrara en la seccion de Anexos para una mejor consulta

y comprension.

e Matriz de evaluacion de practicas COBIT 2019 (ver anexo 1).

e Mapas de Empatia (ver anexo 2).

e Reuniones colaborativas (brainstorming estructurado) (ver anexo 3).
e Matriz SCAMPER (ver anexo 4).

e Mapa de experiencia del usuario (ver anexo 5).

e Prototipado digital (ver anexo 6).

e Entrevista para el personal del departamento de recursos humanos (ver anexo 7).

3.9.2.2 INSTRUMENTOS METODOLOGICOS

El instrumento principal para la obtencion de informacion se basard en un cuestionario
estructurado que incluira preguntas cerradas y una escala tipo Likert. El cuestionario sera
gestionado por medio de la plataforma Google Forms. El cuestionario fue elaborado en funcion de
los objetivos especificos previamente establecidos (ver anexo 8). En el caso del objetivo 4 (ver
anexo 9), se usara una guia de observacion con el fin de registrar las reacciones y comentarios de

los usuarios durante su interaccion con el prototipo conceptual (ver anexo 10).

3.9.3 PROCEDIMIENTO

Los procedimientos forman una secuencia de etapas que guian la aplicacion de técnicas y
el uso de instrumentos. De acuerdo con Sampieri (2014), la definicion de procedimientos garantiza
la exactitud metodologica y contribuye a la prevencion de sesgos en la recoleccion de datos. El

procedimiento para el estudio sera el siguiente:

e Se procedera a la distribucion del cuestionario en linea mediante Google Forms, a
los colaboradores del departamento de Recursos Humanos, a los jefes de area
técnica y a los candidatos externos.

e Se establecera un periodo de recoleccion de respuestas de dos semanas.

e Exportar los datos recopilados a Excel con el proposito de llevar a cabo un analisis
estadistico descriptivo.

e Para el objetivo 4, se hardn sesiones de observaciéon con usuarios clave,

incorporando los departamentos de Recursos Humanos y jefes de area. Durante
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estas sesiones, se presentara el prototipo conceptual de la plataforma, y se
documentardn los comentarios de los participantes a través de una guia de

observacion.

PLAN DE ANALISIS

El plan de analisis estd constituido por métodos cualitativos y estadisticos que se utilizan

para examinar los datos y abordar los objetivos de la investigacion. De acuerdo con Martinez

(2013), este debe determinar la manera en la que se codificaran, estructuraran e interpretaran los

datos, garantizando consistencia con la perspectiva del estudio.

Objetivo 1: Se examinaran los porcentajes y las frecuencias de percepciones acerca
de las oportunidades y limitaciones (experiencia del candidato, objetividad,
tiempo).

Objetivo 2: Los niveles de conocimiento y aceptacion de algoritmos de inteligencia
artificial se examinaran a través del reparto de respuestas en la escala Likert.
Objetivo 3: Las caracteristicas técnicas y las funciones de la plataforma se
clasificaran en orden de importancia, segun lo determinado por los participantes.
Objetivo 4: Se combinaran los resultados de las encuestas (indice de satisfaccion)
con la informacion recogida a través de la observacion cualitativa, lo que permitira

validar conceptualmente el prototipo.

Tabla 8. Cuadro resumen: Objetivos, técnicas, instrumentos, procedimiento y analisis

Objetivo especifico Técnica Instrumento Procedimiento Plan de analisis
Identificar Cuestionario Distribucion del Analisis descriptivo de
limitaciones y estructurado cuestionario via frecuencias y porcentajes
oportunidades en el Encuesta (preguntas Google Forms a sobre percepciones de
proceso actual de cerradas, escala | Recursos Humanos, |tiempo, objetividad y
reclutamiento. Likert). jefes y candidatos. | experiencia del candidato.

. . Cuestionario Distribucion de respuestas
Analizar algoritmos y L . )

o estructurado Aplicacion en linea |en escalas ordinales para

técnicas de 1A - . .
) . Encuesta (preguntas a los participantes medir el nivel de
aplicadas al analisis de . . .
erfiles ce:rradas, escala |seleccionados. conocimiento y aceptacion
P ' Likert). de la 1A.




Definir
funcionalidades,

Cuestionario

Recoleccion de

Jerarquizacion de
funcionalidades segun nivel

" P estructurado percepciones de los | de importancia asignado
caracteristicas técnicas T :
criterios de Encuesta (preguntas participantes gmuy importante,
y crite cerradas, escala | mediante Google importante, poco
seguridad de la . .
. Likert). Forms. importante, nada
plataforma digital. .
importante).
Aplicacion del Triangulacion entre
Validar Cuestionario cuestionario y resultados de la encuesta
conceptualmente el Encuestay |estructurado y sesiones de (indice de satisfaccion) y

prototipo de la
plataforma digital.

Observacioén

guia de
observacion.

observacién con
usuarios clave (RR.
HH. y jefes de area).

observacién cualitativa para
validar eficiencia,
usabilidad y trazabilidad.

Nota: Elaboracion propia

3.10 FUENTE DE INFORMACION

Las fuentes de informacion en una investigacion son los recursos de los que se obtiene la
evidencia necesaria para responder a las preguntas de estudio. Segin Bernal (2010), estas pueden
clasificarse en primarias, que se obtienen principalmente en “las personas, las organizaciones, los
acontecimientos, el ambiente natural, etcétera” y secundarias que se obtienen en “los libros, las
revistas, los documentos escritos (en general, todo medio impreso), los documentales, los
noticieros y los medios de informacion.” La seleccion de fuentes depende del enfoque de la
investigacion y de la validez y pertinencia de los datos requeridos. Para Sampieri (2014), las
fuentes primarias garantizan informacion directa y contextualizada, mientras que las secundarias

enriquecen el analisis con antecedentes y soporte tedrico.

3.10.1 FUENTES PRIMARIAS

En esta investigacion, la fuente principal de informacion estd compuesta por las partes
directamente implicadas en el proceso de reclutamiento en NGS: dos jefes de area técnica, dos
miembros del departamento de Recursos Humanos y doce postulantes externos que han sido parte
de procesos de seleccion. Ellos aportaran informacion a través de encuestas y sesiones de

observacion (para el prototipo conceptual).



3.10.2 FUENTES SECUNDARIAS

Se utilizaran articulos cientificos, libros especializados en la gestion de talento humano y
métodos de reclutamiento como fuentes secundarias. Asimismo, se tomaran en cuenta
investigaciones recientes sobre el uso de inteligencia artificial para la seleccion de personal. Estas
fuentes se emplearan, sobre todo, en el marco tedrico para sustentar la investigacion y establecer

un contraste entre las tendencias tecnologicas en el sector y las préacticas actuales.

3.11 CONGRUENCIA METODOLOGICA

La congruencia metodologica se refiere al balance y congruencia entre los elementos
fundamentales de la investigacion: objetivos, problema, preguntas, metodologia, indicadores,
variables e instrumentos, cada decision metodologica coincide con los objetivos planteados y que
los resultados conseguidos solucionen correctamente el problema en cuestion. De acuerdo con
Sampieri, Fernandez y Baptista (2014), una matriz de congruencia metodologica se cred en el
marco de la investigacion actual, en la cual se vinculan las preguntas de investigacion, las
variables, los objetivos especificos, las técnicas e instrumentos para la recoleccion de datos, asi
como los indicadores. En la presente investigacion se desarrolld una matriz de congruencia
metodologica, en la cual se vinculan las preguntas de investigacion, los objetivos especificos, las
variables, las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos y los indicadores, dicha matriz
representa la relacion entre los elementos del disefo, asegurando que los datos adquiridos sean

relevantes para alcanzar los objetivos de la investigacion.



3.11.1 MATRIZ DE CONGRUENCIA

Pregunta de

Objetivo

: o e Metodologia Variable Dimensiones Indicadores | Instrumento

investigacion especifico
s Identificar las
¢Cuales son las limitaciones y
I|m|taC|<_Jnes y oportunidades de
oportunidades de mejora en el
mejora en el proceso proceso actual de
actual de_ reclutamiento en o . Percepcion de
reclutamiento en Lo Enfoque Limitacionesy |- Tiempo, .

L NGS en téerminos . . L tiempo,
NGS en términos de ) mixto con oportunidades |- Objetividad, S Encuesta
) P de tiempo, (re S objetividad y
tiempo, objetividad y o analisis en el proceso de | - Experiencia S estructurada.
A objetividad y L . ; experiencia del

experiencia del . descriptivo. |reclutamiento. |del candidato. .

: experiencia del candidato.
candidato, que deben candidato. con el
g?snesf:geégrf: enel fin de establecer los

- requisitos clave
plataforma digital para el disefio de la
2
propuesta: plataforma digital.
(;,ng algoritmos o Analizar algoritmos
técnicas de o
T S y técnicas de
inteligencia artificial inteligencia
apllcadgs al analisis artificial aplicadas
SSnF();rdf;It(e)SS (sjgn MAs al analisis de Enfoque Algoritmosy |- Algoritmos de | Nivel de
adecuados para una perfiles de cualitativo | técnicas de IA | matching, conocimiento, | Encuesta
evaluaciénp candidatos, para con andlisis |aplicadosala |- Sistemas de percepcion de | estructurada.
seleccionar el descriptivo. |evaluacion. puntuacion. confiabilidad.

automatizada en el
prototipo de la
plataforma, y como
se representaran
conceptualmente en

enfoque mas
adecuado que se
integrara
conceptualmente en




el disefio de la
propuesta de la
plataforma digital?

el prototipo de la
plataforma.

¢Que
funcionalidades,
caracteristicas
técnicas y criterios de
seguridad debe
incorporar el
prototipo de la
plataforma digital
para gestionar de
manera integral el
proceso de
reclutamiento y
realizar evaluaciones
automatizadas con
confiabilidad?

Definir las
funcionalidades,
caracteristicas
técnicas y criterios
de seguridad que
debe incorporar el
prototipo de la
plataforma digital,
para gestionar de
manera integral el
proceso de
reclutamiento y
realizar
evaluaciones
automatizadas con
confiabilidad.

Enfoque
mixto con
andlisis
descriptivo.

Funcionalidades | Funcionalidades

de la plataforma | operativas,
digital. - Usabilidad,
- Seguridad.

Nivel de
importancia
asignado a
funcionalidades,
usabilidad y
seguridad.

Encuesta
estructurada.




¢Como puede
validarse
conceptualmente el
prototipo de la
plataforma digital de
reclutamiento en
términos de
eficiencia, usabilidad
y trazabilidad,
mediante
retroalimentacion de
usuarios internos en
NGS?

Validar
conceptualmente el
prototipo de la
plataforma digital
de reclutamiento en
NGS en términos
de eficiencia,
usabilidad y
trazabilidad, a
partir de la
retroalimentacion
de usuarios
internos.

Enfoque
mixto con
analisis
descriptivo y
observacion.

Validacion
conceptual del
prototipo.

- Eficiencia,
- Usabilidad,

- Trazabilidad.

Percepcion de
eficiencia,
usabilidad y
trazabilidad.

Encuesta
estructurada
y guia de
observacion.




CAPITULO IV. RESULTADOS Y ANALISIS

En este capitulo se exponen los resultados y analisis del proceso de reclutamiento en NGS,
algoritmos y técnicas de IA que se pueden utilizar y el disefio del prototipo de plataforma digital.
La evidencia se sostiene a partir de distintos instrumentos (entrevista, checklist COBIT
APOO07/BAIO3, mapa de empatia, brainstorming, SCAMPER, mapa de experiencia, matriz de
evaluacion del prototipo, cuestionario/encuesta y guia de observacion), las cuales permiten
verificar hallazgos, patrones y diferencias significativas para el disefio y la validacion. La
exposicion se organiza por objetivo especifico: identificacion de limitaciones y oportunidades;
andlisis de enfoques de evaluacion automatizada; definicion de funcionalidades y criterios

técnicos/de seguridad; y validacion de eficiencia, usabilidad y trazabilidad.

( Objetivo 1 Objetivo 2 Objetivo 3 Objetivo 4

Identificar las limitaciones y
oportunidades de mejora en el

Definir las funcionalidades,

Analizar algoritmos y técnicas de .
9 ¥ caracteristicas técnicas y criterios

Validar conceptualmente el

. tual de reclt inteligencia artificial aplicadas al prototipo de la plataforma digital de
Instrumento utilizado " u.a ! andlisis de perfiles de candidatos, de seguridad que debe incorporar el reclutamiento en NGS en términos
NGS en términos de tiempo, ra seleccionar el enfoque méas prototipo de la plataforma digital, de eficiencia, usabilidad
objetividad y experiencia del pa oq |para gestionar de manera integral N Y

adecuado que se integrara " d Jutamient trazabilidad, a partir de la
elp i e p"'"“': " "'Tu" i":'" oy retroalimentacién de usuarios
la plataforma realizar evaluaciones internos.

candidato, con el fin de establecer
los requisitos clave para el disefio
de la platatorma digital.

[ Entrevista

[Mutriz de evaluacién de practicas
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Figura 14. Matriz de Relacion de objetivos con instrumentos aplicados

Nota: Elaboracion propia.



4.1 IDENTIFICAR LAS LIMITACIONES Y OPORTUNIDADES DE MEJORA DEL
PROCESO ACTUAL DE RECLUTAMIENTO EN NGS

Este apartado integra evidencias de diferentes dngulos para validar de forma mas precisa
como realmente se logra identificar limitaciones y oportunidades de mejora en el proceso de

reclutamiento en NGS para ello utilizamos distintos instrumentos.

IDENTIFICAR LAS LIMITACIONES Y OPORTUNIDADES DE MEJORA EN EL PROCESO ACTUAL DE
(o]0 1\"/e Bl RECLUTAMIENTO EN NGS EN TERMINOS DE TIEMPO, OBJETIVIDAD Y EXPERIENCIA DEL CANDIDATO, CON

EL FIN DE ESTABLECER LOS REQUISITOS CLAVE PARA EL DISENO DE LA PLATAFORMA DIGITAL.

’ \
! Y MATRIZ DE
EVALUACION DE .
PRACTICAS £
X

It
e

e ————————————————

03

ENTREVISTA Se analizara APOO7

SEMIESTRUCTURADA (enfoque operativo de RR.
HH): definicion de roles y

responsabilidades,

existencia y aplicacion de
politicas/procedimientos de
reclutamiento, capacidad y
cobertura del proceso,

MAPAS DE EMPATIA
Este instrumento permitird
identificar, desde la voz del
usuario, los dolores que
alargan tiempos, las
percepciones que afectan la
objetividad y los puntos que

CUESTIONARIO
PARA EL ANALISIS
DEL PROCESO DE

RECLUTAMIENTO EN
NGS

La entrevista del Objetivo 1
recopila informacién del
contexto del reclutamiento
en NGS, el funcionamiento
real del proceso, las

‘-—-————-—-——-

o -

]
1
1
1
1
]
1
]
1
1
fricciones operatirras y las : fuentes y mecanismos de impactan la experiencia. on Este irvs\n_.umentu an?hzaré ’
propuestas de mejora desde 1 adquisicién/retencion v ello se priorizan la percepcién de candidatos 1
RR. HH. Su andlisis permite : o oportunidades de mejora sobre el reclutamiento AS-IS []
] verificaciones previas. Se R
perfilar un proceso ] T claridad de criterios, en NGS, enfocandome en (]
semiestructurado con 1 necesidades del negocio, el notificaciones ¥ estado tiempos (agilidad, retrasos), ]
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Figura 15. Resumen de instrumentos para el analisis del proceso de reclutamiento en NGS.
Nota: Elaboracién propia.
A continuacion, presentamos los resultados y el analisis de los instrumentos aplicados al

Objetivo 1.

4.1.1 RECOLECCION Y ANALISIS DE DATOS DE ENTREVISTA

Se aplico una entrevista semiestructurada al personal de Recursos Humanos para analizar
las debilidades y las oportunidades de mejora del proceso vigente de reclutamiento en NGS. El
instrumento fue validado por juicio de expertos y sometido a prueba piloto, a fin de asegurar
claridad y suficiencia de los items. En esta aplicacion participé una informante clave, cuyas

caracteristicas demograficas y laborales se presentan en la Figura 16.
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Figura 16. Datos demograficos de la informante de RR. HH.

Nota: Elaboracién propia.

En la Tabla 9 podemos visualizar que organizamos el marco de preguntas de la entrevista,

especificando las secciones empleadas para su evaluacion.

Tabla 9. Vinculacion del analisis del proceso de reclutamiento en NGS con las secciones de la

entrevista
Objetivo Secciones de la entrevista | Preguntas
- o . . Contexto Actual 6,7

Identificar las limitaciones y oportunidades de mejora en
el proceso actual de reclutamiento en NGS en términos Dificultades y Fricciones 8,9

de tiempo, objetividad y experiencia del candidato, con -

el fin de establecer los requisitos clave para el disefio de Procesos y Herramientas 13

la plataforma digital. .

a plataforma digita Ideas y Mejoras 17

Nota: Elaboracién propia.

Seguidamente, la Tabla 10 detalla las preguntas seleccionadas y las respuestas de la Gerente

Administrativa, organizadas por seccion, como base para el andlisis de limitaciones y

oportunidades del proceso.




Tabla 10. Matriz de preguntas orientadas a las limitaciones y oportunidades de mejora en el
proceso de reclutamiento

Secciones de
la entrevista

Pregunta

Gerente Administrativo (RR. HH)

Contexto
Actual

Cuénteme como
gestionan hoy el
reclutamiento en su
area. ¢ Qué pasos
siguen?

NGS capta candidatos por recomendaciones internas, bolsas universitarias
(UNAH y otras), Camara de Comercio, clientes y practicantes. RR. HH.
realiza un prefiltro administrativo y reputacional (residencia, formacion,
antecedentes béasicos), tras lo cual pasa a entrevista técnica con el jefe técnico.
Luego se registra la ficha del postulante y se le convoca, en fecha distinta, a
una prueba técnica practica que es calificada por el jefe técnico para decidir:
apto, apto con apoyo o no aplica. Si aprueba, se continta con el proceso
administrativo-legal de contratacion. La separacién entrevista—prueba
funciona ademés como filtro ante candidatos que desisten al conocer la
evaluacion practica.

¢Quién participa 'y
qué tan frecuente se
realizan procesos de
contratacion?

El proceso lo gestionan tres actores principales. La demanda es estacional: de
enero a junio casi no hay movimiento y de junio a diciembre se incrementa.
En ese periodo, ingresaron cuatro nuevas incorporaciones este afo.

¢En qué momentos
del proceso siente
maés dificultad o
pérdida de tiempo?

Las principales dificultades provienen del candidato: entrega incompleta de
documentacion (antecedentes, diplomas, identidad, constancias) que retrasa la
revisién legal y la firma de contrato, y preaviso laboral no declarado o tardio
postulantes que afirman disponibilidad inmediata, pero deben cumplir hasta

- ; 47
Dificultades y ¢Por qué? dos meses, lo que genera demoras y reprocesos en la cobertura de vacantes.
Fricciones
Un candidato asegur6 que podia empezar de inmediato; luego informé que su
¢Puede compartir un | empresa lo demandaria si se iba antes de cumplir dos meses de preaviso.
ejemplo reciente? Necesitabamos cubrir la vacante de forma inmediata, por lo que fue descartado
y finalmente se quedd en su empresa anterior.
Funciona bien la digitalizacion y trazabilidad histérica (documentos,
beneficios), Util para reingresos y requerimientos de clientes. No funciona la
Procesosy |¢Qué funciona bieny | dispersion de informacion (Excel, WhatsApp, correo y memoria del equipo),

Herramientas

qué no?

la dependencia de un validador técnico clave y el tiempo perdido en
entrevistas de candidatos que debieron ser filtrados antes por no cumplir
requisitos basicos.




Si pudiera cambiar
tres cosas del proceso
actual, ;cudles serian?

Ideasy
Mejoras

» Automatizar el prefiltro para que no tengamos que entrevistar ni revisar CVs
de personas que claramente no cumplen con lo que pide el cliente.

» Estandarizar desde el inicio la lista de documentacion que debe traer el
candidato (antecedentes, identidad, etc.), para que el proceso legal no se atrase
por papeles incompletos.

* Centralizar todo en una sola plataforma (vacantes, documentos, resultados de
pruebas, ranking de candidatos), en lugar de depender de Excel, WhatsApp,
memoria de las personas técnicas y seguimiento manual.

Nota: Elaboracion propia.

A partir de esta sistematizacion, se procede al andlisis interpretativo de los resultados:

e Contexto Actual: Esta seccidon busca tener una vision clara de como se realiza

actualmente el proceso de reclutamiento, quiénes participan y con qué frecuencia

se realizan las contrataciones.

Cuénteme como gestionan hoy el reclutamiento en su area. ;Qué pasos siguen?

Bolsas de
Empleos

Internas

Universitarias

Recomendaciones

88

Contactos

Externos

Clientes, Camara
de Comercio

captacion de
talento en NGS

Practicantes
Profesionales

Figura 17. Canales de captacion de talento en NGS
Nota: Elaboracion propia a partir de la entrevista.

Actualmente, el proceso de reclutamiento se gestiona de manera semiestructurada y con

una participacion alta y directa del personal interno. Las candidaturas ingresan principalmente por




cuatro vias: bolsas de empleo universitarias, recomendaciones internas, contactos externos
(clientes, Camara de Comercio) y practicantes en formacion que luego pueden ser absorbidos por
la empresa. La responsable de Recursos Humanos sefiald que “este afio entraron cinco practicantes
y se quedaron tres”, lo cual muestra que la practica profesional funciona como canal de

abastecimiento de talento joven.

El proceso tiene cinco etapas principales: la recepciéon de la hoja de vida, el filtro
administrativo y reputacional realizado por el agente de Recursos Humanos, la entrevista técnica
especializada realizada por el jefe técnico, seguidamente por la prueba técnica practica grupal y
finalmente con la formalizacion administrativa y legal para la contratacion. Este proceso afirma
que la decision de contratacion no solo toma la trayectoria académica, sino también la capacidad
técnica demostrada bajo condiciones practicas. La misma entrevistada indic6 que la prueba técnica
ya es obligatoria porque se han dado casos de candidatos que “dicen que saben, pero cuando se les
pone la prueba practica no pueden hacerlo”. Y menciona que “no usan un unico cuestionario fijo,

porque los perfiles tecnologicos cambian segtn la necesidad”.

FILTRO

ADMINISTRAIVO
Y REPUTACIONAL
NICIAL REALIZADO PRUEBA
POR RECURSOS

HUMANOS TECNICA PRACTICA

ENTREVISTA .Q.

FORMALIZACION
TECNICA

RECEPCION E‘
@ 4

! ENTREVISTA

& RECEPCION DE [ i FORMALIZACION
CURRICULOS ESPECIALIZADA ADMINISTRATIVA Y

LEGAL PARA LA
CONTRATACION

Figura 18. Etapas principales del flujo operativo del Reclutamiento en NGS
Nota: Elaboracion propia a partir de la entrevista.

., Quién participa y qué tan frecuente se realizan procesos de contratacion?

En términos de participantes, el proceso depende de tres roles clave:



EQUIPO TECNICO
Evaluacion técnicay

RECURSOS

=L
HUMANOS
Verificacion documental, PROCESO

cumplimiento legal, DEPENDE

beneficios.

AN

SOPORTE
PUNTUAL

de otras personas técnicas
en caso de ausencia.

Figura 19. Roles claves en el proceso de reclutamiento
Nota: Elaboracion propia a partir de la entrevista.

e Recursos Humanos / Administracion: verificacion documental, cumplimiento legal,
beneficios.
e Equipo técnico: evaluacion técnica y calificacion de la prueba.

e Soporte puntual de otras personas técnicas en caso de ausencia.

Esto evidencia que la validacion técnica estd altamente centralizada en conocimiento
experto interno, lo que genera riesgo operativo: si esa persona no estd disponible, el proceso se
frena. De esta manera, la demanda de talento no es constante durante el afio. Se identifico una
estacionalidad clara: “de enero a junio casi no hay movimiento; de junio a diciembre aumenta”,

sefialando que en ese periodo se incorporaron cuatro personas nuevas.

ENE - JUN e

wmwumz

Figura 20. Estacionalidad anual del reclutamiento (Ene—Dic)



Nota: Elaboracion propia a partir de la entrevista

o Dificultades y Fricciones: Esta seccion busca identificar los cuellos de botella del
proceso: etapas donde se pierde mas tiempo, se generan reprocesos O Se

compromete la objetividad, asi como sus causas.

JEn qué momentos del proceso siente mas dificultad o pérdida de tiempo? ;Por qué?

Durante la entrevista se identificaron tres dolores principales del proceso actual:

Dolores
principales
A [ A A
Disponibilidad Pérdida de
Retrasos por real del tiempo
documentacion candidatovs entrevistando
incompleta. necesidad del gente que no
cliente. cumple.

Figura 21. Dificultades clave del proceso actual de reclutamiento en NGS
Nota: Elaboracion propia a partir de la entrevista

Muchos candidatos son jovenes y es su primera experiencia laboral, por lo que llegan sin
antecedentes penales/policiales, constancias ni diplomas listos. Recursos Humanos explico que
esto frena el proceso legal porque “yo no puedo avanzar con el contrato ni enviarlo al abogado
hasta que tenga todos los documentos”. Se mencionaron casos en los que el candidato afirma
“puedo empezar ya”, pero su contrato anterior tiene clausula de preaviso de hasta dos meses. Esto
es critico porque los clientes piden recurso inmediato, y la empresa no puede esperar ese tiempo.
En algunos casos, el candidato decide quedarse en su empleo actual cuando le hacen contraoferta.
Segun nos senalan, actualmente Recursos Humanos todavia recibe y agenda personas que no

cumplen el perfil base. Eso consume horas de entrevistas que podrian evitarse con un mejor filtrado



previo. La entrevistada afirma que una prioridad seria “que no me lleguen candidatos que

claramente no cumplen”.

Por su vinculacion directa con el contenido, se incluye aqui el analisis de la pregunta 9. Se
menciona un caso que expone una indisponibilidad real no verificada a tiempo: la promesa de
incorporacion inmediata resulté invalida al aparecer el preaviso de dos meses estipulado en su
contrato anterior, lo que derivo en pérdida de tiempo del proceso y no cobertura de una vacante
urgente; ello evidencia que la disponibilidad efectiva (fecha de inicio y dias de preaviso) no esta

siendo capturada ni validada en etapas tempranas ni soportada con evidencia documental.

," Herramientas /

Proceso —
Regl Polit |
| Reglas / Politicas | | Sistema |
Pre-filtro de --------- No existe umbral de —---—-* Canales Sy
disponibilidad aplicado preaviso definido dispersos " Indisponibilidad real del |
tarde. por vacante. (correo/Excel/ , candidato (preaviso tardio) |
No se clasifica la WhatsApp). ‘ ’

No se captura la fecha =

de incorporacién en la vacante como urgente --—-—-—+

/ no urgente.

postulacion.
Se aceptan
afirmaciones verbales ---------+
ici sin verificacion.
i Nd° s€ 50“_5'ta —————————— Vacante urgente
. constancia de preaviso. sin flexibilidad de
‘ fechas. 1 1
{ Informacién/ { Comunicacién / y Personas 3
', Documentacién ' Coordinacién ' | (Candidato/ |
: g ‘ o . Cliente) i
CAUSA i EFECTO |
o o

Figura 22. Diagrama causa—efecto de indisponibilidad (preaviso tardio)
Nota: Elaboracion propia a partir de la entrevista

e Procesos y Herramientas: En esta seccion caracteriza el flujo operativo y los
medios usados en el reclutamiento con el fin de distinguir fortalezas y debilidades
del sistema actual. Se busca evidenciar qué practicas aportan trazabilidad y

eficiencia, y qué aspectos generan ineficiencias o riesgos.

., Qué funciona bien y qué no?

La respuesta muestra un proceso con trazabilidad documental adecuada (fortaleza), pero

con operacion fragmentada (Excel/WhatsApp/correo) y dependencia de un validador técnico,



teniendo el riesgo del cuello de botella y pérdida de consistencia. El tiempo se desperdicia en

entrevistas a no elegibles por falta de prefiltro y por documentacion incompleta.

FUNCIONA BIEN NO FUNCIONA
BIEN

0CcC = DO coe
La gestion digital de La dispersion de canales
expedientes, porque pueden (Excel + WhatsApp + correo
recuperar rapido la informacién + carpetas + SharePoint que
incluso de exempleados que casi nadie usa).
regresan a la empresa.

(006 e
[a)e ) NONCXO]
La trazabilidad histéri& La dependencia en
del colaborador (CV personas clave .
actualizado, Mucho trabajo manual para
certificaciones, etc.). filtrar candidatos.

Figura 23. Aspectos que funcionan bien vs. no funcionan bien en el proceso actual

Nota: Elaboracion propia a partir de la entrevista.

e Ideas y Mejoras: Esta seccion tiene como proposito recoger, desde la experiencia
de la informante, propuestas concretas de cambio al proceso de reclutamiento,
busca priorizar mejoras accionables y obtener insumos directos para traducirlos en

requisitos del prototipo y métricas de seguimiento.

Si pudiera cambiar tres cosas del proceso actual, ;cuales serian?

Se nos comenta que existen tres cosas que se cambiarian al proceso de reclutamiento

actualmente:



CAMBIOS EN EL

I PROCESO DE RECLUTAMIENTO

1 1
N (7 N

1) 2 )3

Automatizar el Estandarizar la Centralizar el flujo
lista de

pre-filtro por enuna

reglas documentos con plataforma Unica

validaciones

. AN AN 7

Figura 24. Tres intervenciones clave para optimizar el reclutamiento

Nota: Elaboracion propia a partir de la entrevista.

e Automatizar el prefiltro: Evitar invertir tiempo en candidatos que claramente no
cumplen con lo basico.

e Estandarizar mejor la documentacion de ingreso: Que los candidatos tengan
claro desde el inicio qué papeles y pasos legales necesitan (antecedentes, preaviso,
etc.) para no retrasar la contratacion.

e Centralizar la informacion: Tener todo en una sola plataforma (vacantes, CVs,
resultados de prueba, ranking, evidencia documental), y no tener que depender de

Excel, WhatsApp, carpetas sueltas.

Los resultados de la entrevista aportan una vista estructurada del proceso vigente y
permiten localizar impactos concretos en tiempo (reprocesos y demoras por documentos y
preavisos), objetividad (criterios y filtros insuficientes) y experiencia del candidato (comunicacion
dispersa y reprogramaciones). A partir de ello, se delinean mejoras factibles que seran contrastadas

con los demas insumos.



4.1.2 RESULTADOS DE LA APLICACION DE LA MATRIZ DE EVALUACION DE
PRACTICAS

Se aplico una matriz de evaluacién de practicas APO07 (COBIT 2019), enfocada en
APOO07.01: “Adquirir y mantener personal adecuado y apropiado”. El instrumento fue validado
por contenido, contrastando cada actividad con la guia oficial de COBIT 2019 y con revision
académica interna para asegurar correspondencia con el tiempo, objetividad y experiencia del
candidato. En esta aplicacion participé la gerente administrativa (quien completa los niveles de

capacidad de NGS). El criterio por tomar es la autoevaluacion del nivel de capacidad por actividad

frente al nivel de referencia COBIT 2019.
El proceso lograr su proposito, esta bien
5 definido, su rendimiento se mide para
mejorar el desempefioy se persigue la
mejora continua.
El proceso lograr su propésito, estd bien definido, y su
rendimiento se mide (de forma cuantitativa).
El proceso logra su propdsito de forma mucho mas organizada usando
3 activos para la organizacidn. Los procesos estan, por lo general, bien
definidos.
El proceso lograr su propdsito a través de la aplicacidon de un conjunto de actividades bdsicas,
pero completas, que pueden caracterizarse como realizadas.

r 1 El proceso logra mas o menos su propdsito a través de la aplicacién de un conjunto de actividades incompleto

gue pueden caracterizarse como iniciales o intuitivas, no muy organizadas.

« Falta de cualquier capacidad bdsica
0 « Estrategia incompleta para abordar el propdsito de gobierno y gestidn
* Laintencidn de todas las practicas del proceso puede haberse definido o no.

Figura 25. Niveles de capacidad COBIT
Fuente: ISACA (2019)

Como marco de referencia, la Figura 25 resume la escala de niveles de capacidad de COBIT
2019 (0-5) utilizada para valorar cada actividad del dominio APO(07.01. Esta escala permite
interpretar, de forma comun, el grado en que el proceso cumple su proposito (desde 0: incompleto
hasta 5: optimizado; con hitos intermedios como 2: gestionado y 3: establecido). Con base en dicha
escala, en la Tabla 11 se presenta la autoevaluacion de NGS frente al nivel de referencia COBIT,
consignando para cada actividad el nivel COBIT, el nivel observado en la organizacion y la

existencia de brecha, insumo que sustenta el analisis posterior.



Tabla 11. Matriz de evaluacion de practica APO07

Id Préctica

Préctica

Actividades

Nivel
Capacidad
COBIT19

Nivel de
Capacidad
NGS

BRECHA

APO07.01

Adquirir y
mantener
personal
adecuado y
apropiado

Evaluar los requisitos de personal de forma
periddica o ante cambios mayores, asegurar
que tanto la empresa como la funcién de Tl
tengan los suficientes recursos para apoyar
las metas y los objetivos empresariales,
procesos y controles empresariales y las
iniciativas habilitadas por 1&T de forma
adecuada y apropiada.

NO

Mantener los procesos de contratacion y
retencion de personal empresarial y de Tl en
linea con todas las politicas y
procedimientos de personal de la empresa

NO

Establecer una estructura de recursos
flexible, como el uso de transferencias,
contratistas externos y acuerdos de servicio
con terceros, para apoyar el cambio en las
necesidades empresariales.

Sl

Incluir verificaciones de antecedentes en el
proceso de contratacion de Tl para
empleados, contratistas y terceros. El
alcance y frecuencia de estas verificaciones
debe depender de la sensibilidad y/o
criticidad de la funcion.

NO

Fuente: ISACA (2019)

El perfil de capacidad en APO07.01 muestra un desempefio estable en tres actividades:

planificacion de requerimientos, contratacion/retencion alineada a politicas, y verificaciones de

antecedentes, lo que sugiere cumplimiento bdsico y trazabilidad en etapas criticas del

reclutamiento. Sin embargo, identificamos que existe una brecha en la estructura de recursos

flexible asociada a limitada movilidad interna, uso restringido de contratistas y acuerdos con

terceros poco sistematizados. Esta brecha se traduce en tiempos de cobertura mas largos, mayor

exposicion a cuellos de botella y variabilidad en la experiencia del candidato (reprogramaciones,

esperas para validacion).




Niveles de capacidad (0 -5)

2
| . . .
0

Requisitos de Contratacion Estructura de Verificacion de
personal y retencién recursos antecedentes
flexibles
B nivelcoBIT Nivel NGS
2019

Figura 26. Comparativo de capacidad por actividad (COBIT 2019 vs NGS)
Nota: Elaboracion propia a partir del checklist de RR. HH.

4.1.3 ANALISIS DE HALLAZGOS A PARTIR DEL MAPA DE EMPATIA
Aplicamos un Mapa de Empatia adaptado al proceso de reclutamiento de NGS, con las
dimensiones dice—piensa—hace—siente—dolores—ganancias—oportunidades de disefio. La validez de
contenido se asegurd por: (1) alineacion explicita con el objetivo (tiempo, objetividad y
experiencia del candidato); (2) contraste de insumos con la entrevista a RR. HH. y el checklist
APOO07; y (3) revision académica para verificar cobertura de actores y consistencia de categorias.
En esta aplicacion participaron el candidato, recursos humanos y los jefes técnicos, tomando en

cuenta la entrevista semiestructurada, practica real de reclutamiento y evidencias del checklist

APOO07.



Tabla 12. Mapa de empatia adaptado al proceso de reclutamiento de NGS

Segmento - . .
. Objetivo del . . Siente . Oportunidades de
(Candidatos / ) . Dice Piensa. Hace - Dolores Ganancias portunic;
usuario (emociones) disefio
RR. HH.)
“El proceso es Panel del candidato con
Ser evaluado , . - -
. mas 0 menos « , Envia CV por Falta de visibilidad , estado de su postulacién
en un tiempo |, . p (Sera que ya . - Respuesta mas P . i
agil, pero podria . 4 .. | correo/WhatsApp, | Ansioso, del avance, tiempos | .. y linea de tiempo;
. razonable y S revisaron mi CV?”; . . rapiday clara, e
Candidatos mejorar’”; “A @ \ X responde llamadas y | impaciente, de respuesta notificaciones
saber pronto No sé en qué etapa . . .. | menos -
: ., veces se tarda en v correos cuando lo inseguro. variables, sensacion | . . automaticas cuando
si continlia 0 voy”. incertidumbre. .
o saber la contactan. de espera larga. cambia de etapa o es
respuesta”. descartado/seleccionado.
Tener o - .y ., Fichas de vacantes con
. ., La informacion Informacién o
informacion « . - . . . requisitos claros, etapas
es buena, pero No sé exactamente | Lee la descripcidn Inseguridad, dispersa sobre Entender qué se 2
claray . . . - e - . , del proceso y criterios
. e podria estar ma&s | qué van a evaluar ni | de la vacante, curiosidad, a requisitos, etapasy |evallay por qué fue |, ; .” °~ .
Candidatos objetiva I )y S basicos; seccion de
completa”; “No | cOmo me pregunta por correo | veces criterios; dudas aceptado o Iy -
sobre la . , . v . ., R cOmo se evaltia
siempre sé todas | calificaran”. 0 en la entrevista. frustracion. sobre objetividad de | rechazado. .
vacante y el - iy visible para el
las etapas”. la evaluacion. .
proceso. candidato.
. « Registro de criterios
Sentir que el | “Espero que me - L _
e . Falta de visibilidad | Percepcion de usados en cada etapa;
proceso es valoren por mis | “;Realmente vieron Esperanzado, B’ Y. !
' . ” . T Completa pruebas y - sobre como se justiciay mensajes de
justo y que su | capacidades”; mi experiencia?”’; . pero también . ) . d .
. X . . « entrevistas, entrega toman decisiones; transparencia; retroalimentacion
Candidatos perfil se No sé si me (Me comparan s con dudas sobre .
, . documentacion S poca feedback concreto | estandarizados (por
evalla de descartan por igual que a los . justiciay . - . ; ,
\ s cuando se la piden. . retroalimentacion que le sirva para ejemplo: fortalezas y
forma algo que no demas?”. transparencia. - )
o formal. mejorar. aspectos a mejorar) al
objetiva. depende de mi”.

cierre del proceso.




“Perdemos
mucho tiempo

“Si filtraramos

Recibe CVs de

Tiempo perdido en

i con gente que no . muchas fuentes, Cansancio, candidatos no . o Modulo de registro
Cubrir mejor desde el - - o ) Filtrado mas rapido | . - ?
cumple L hace pre-filtro presion por idoneos; control . o Unico de candidatos con
vacantes - inicio, . y organizado; vista | . ”
L requisitos . . manual, agenda tiempos, manual del estado . filtros automaticos por
RR. HH. rapido con A avanzariamos mas . ., ) clara de en qué a L
- basicos”; “Hay 1o entrevistas, llena preocupacion del proceso; i requisitos minimos y
candidatos rapido”; “No puedo . . etapa esta cada .
. que tener mucho hojas de Excel con | por quedar mal | dependencia de . tablero de seguimiento
confiables. ) fallar con el . ) . candidato.
cuidado con a cliente” estado de cada con el cliente. | memoriay archivos por vacante.
quién metemos candidato. dispersos.
al banco”.
« Fragmentacién de la
Tenemos L . S . I
Mantener un e : . . Preocupacién, |informacién, riesgo . Expediente digital Unico
mucha cosa en Si alguien se va, Actualiza planillas, S . Centralizar .
proceso sensacion de de duplicidad o . por candidato (datos,
Excel, correos y | cuesta encontrar el | guarda correos, 1 expedientes y
ordenado y . e . desorden pérdida de datos, . 7 CV, resultados,
RR. HH. d WhatsApp”; historial”’; “No debo | archiva documentos « decisiones; facilidad .-
trazable, sin | ..o : controlado “a | esfuerzo extra para decisiones) y reportes
Seria mejor perder documentos | en carpetas : para reportar al -
perder R A . punta de reconstruir el . N automaticos de estado
: ., tenerlo en un ni evidencias”. compartidas. s o cliente o direccion. .
informacién. " esfuerzo”. historial de cada del proceso y tiempos.
solo lugar”. .
candidato.
“No podemos . . .| Banco de pruebas
; “ . , . . Evaluacion muy Mayor consistencia |, . -
Asegurar enviar a Necesitamos mas | Realiza entrevistas ; técnicas estandarizadas
. ; . S o . . dependiente de y respaldo en las '
decisiones cualquiera al evidencias técnicas |técnicas variables, Tension, alto ] o ) con registro de
o o . . personas clave; falta | decisiones; . .
RR. HH./ objetivasy | cliente”; y documentales revisa antecedentes | sentido de O - resultados; checklist
. e o ie e eens . de estandarizacion reduccion de errores | . .
jefes técnicos | proteger la Confiar solo en | para decidir”; “Si |y documentos, responsabilidad, ~ digital de documentos y
L . . . - de las pruebas y que dafien la L
reputacion de | lo que dice el fallamos, el cliente | discute casos con el | prudencia. L e . antecedentes; historial
. . . . criterios; riesgo de | relacion con el . .
NGS. candidato ya nos | pierde confianza”. | equipo. . de decisiones accesible
errores humanos. cliente.

ha salido caro”.

y seguro.

Nota: Elaboracion propia




Fricciones

01 Baja visibilidad del
estado del proceso
(candidatos y RR. HH.)

02 Dispersién de informacién
entre canales
(Excel, correo, WhatsApp,
sharepoint)

03

Dependencia de
validadores y criterios
técnicos no uniformes

Oportunidades

Pre-filtro automatizado
por reglas
(Elegibilidad minimer)

Checklist documental .

con validaciones
(completitud y
consistencia)

Plataforma Unica para
centralizar vacantes,
candidatos y pruebas

Rdbricas y banco de
pruebas técnicas
estandarizadas

Panel de estado y
notificaciones para
candidatos y RR. HH.

Figura 27. Hallazgos del Mapa de Empatia: fricciones y oportunidades de disefio
Nota: Elaboracion propia.

Como podemos observar, el mapa de empatia perfila tres fricciones transversales: baja
visibilidad del estado del proceso, dispersion de informacion entre canales y dependencia de
validadores con criterios no uniformes que se traducen en demoras operativas, riesgo para la
objetividad y experiencias poco consistentes para el postulante. De estas tensiones emergen lineas
de accidn coherentes con el objetivo: prefiltro automatizado por reglas, checklist documental con
validaciones, centralizacion del flujo en una plataforma tinica y rabricas técnicas estandarizadas.
Estos hallazgos constituyen insumos priorizados para el disefio del prototipo y la definicion de
métricas (tiempo a shortlist, expedientes completos, entrevistas sin ajuste), y se integraran con la

evidencia de los demas instrumentos antes de formular conclusiones.

4.1.4 ANALISIS DE LA INFORMACION OBTENIDA MEDIANTE EL CUESTIONARIO

Hemos aplicado un cuestionario con escala tipo Likert a las siguientes personas claves: los
candidatos, para analizar las limitaciones y oportunidades que el proceso de reclutamiento puede
tener. El instrumento fue validado por juicio de expertos en este caso la Ing. Evelyn Aguilar
realizando pruebas piloto para asegurar claridad de este. Particip6 una muestra de 13 personas

clave, cuyas caracteristicas demograficas y laborales se presentan en la Figura 28.
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Figura 28. Datos demograficos de los participantes en el cuestionario

Nota: Elaboracion propia.

A continuacion, en la Tabla 13 se organiza el marco de preguntas del cuestionario,

especificando las secciones empleadas para su evaluacion.

Tabla 13. Vinculacién del cuestionario con las secciones sobre el proceso de reclutamiento en NGS

Objetivo

Secciones del cuestionario | Preguntas

la plataforma digital.

Identificar las limitaciones y oportunidades de mejora en
el proceso actual de reclutamiento en NGS en términos
de tiempo, objetividad y experiencia del candidato, con
el fin de establecer los requisitos clave para el disefio de

Limitaciones y oportunidades en
el proceso actual

1-13

Nota: Elaboracion propia.

Se interpretaran las respuestas obtenidas donde en la totalidad de figuras vienen

representadas en escala tipo Likert, en base a esto la escala se defini6 de la siguiente manera: 1 =

Totalmente en desacuerdo (no coincide en absoluto con su experiencia), 2 = En desacuerdo

(coincide poco), 3 = De acuerdo (coincide bastante) y 4 = Totalmente de acuerdo (coincide

totalmente). La lectura cualitativa de las preguntas se agrupo en las tres dimensiones del objetivo:




tiempo, objetividad y experiencia. Para la interpretacion cualitativa utilizaremos las siguientes

etiquetas descriptivas:

e Acuerdo predominante: predominan claramente respuestas en 3 y 4.

e Acuerdo intermedio: se inclina al acuerdo, es decir en 3 y 4, pero con ligera presencia en
ly?2.

e Opinién dividida/dispersiéon: distribucion balanceada entre 1,2 y 3,4 (no hay patron
claro).

e Desacuerdo predominante: predominan claramente respuestas en 1 y 2.

Tabla 14. Resumen cualitativo por dimension del proceso de reclutamiento (tiempo, objetividad y
experiencia)

Preguntas del

Dimensidn del objetivo . :
cuestionario

Interpretacion

Tiempo 1,4,5,11 Acuerdo intermedio
Obijetividad 2,10, 12 Acuerdo intermedio
Experiencia y comunicacion 3,6,7,8,9,13 Opinion dividida / dispersion

Nota: Elaboracion propia.

e Dimension: Tiempo

TOTALMENTE EN
DESACUERDO

. EN DESACUERDO

DE ACUERDO

TOTALMENTE DE
ACUERDO

Figura 29. Percepcion de agilidad del proceso de reclutamiento



Nota: Elaboracién propia.

Como observamos en la figura 29 el segmento azul es el mas amplio, lo que indica que la
mayoria de las personas perciben que el proceso no es agil en términos de tiempo. Seguidamente
el segmento naranja y amarillo coinciden en que existe agilidad en el proceso de reclutamiento.
Ahora, en conjunto, la lectura sugiere que predomina la percepcion de que la agilidad del proceso

es insuficiente, aunque existe un bloque del mismo peso que si percibe agilidad (entre acuerdo y

total acuerdo), lo que apunta a experiencias mixtas y no homogéneas entre etapas o casos.

TOTALMENTE EN
DESACUERDO

EN DESACUERDO

DE ACUERDO

TOTALMENTE DE
ACUERDO

Figura 30. Valoracion de la eficiencia operativa en el reclutamiento
Nota: Elaboracion propia.

En la figura 30 vemos que el segmento carmesi es el mas extenso, la mayoria de las
personas perciben que el proceso es razonablemente eficiente, seguidamente el segmento verde
que es el segundo en tamafo, las personas perciben que hay notas de retraso. Posteriormente
observamos el segmento rosa claro, pequefio en comparacion con los anteriores, en este caso pocos
consideran que el proceso es totalmente eficiente y no existen retrasos innecesarios en el proceso.
Bésicamente, los participantes reconocen cierta eficiencia, pero no la perciben consistente: el
proceso funciona razonablemente, aunque persisten retrasos puntuales que impiden considerarlo

plenamente eficiente.
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Figura 31. Valoracion de oportunidades de mejora en el proceso de reclutamiento
Nota: Elaboracion propia.

Vemos en la figura 31 que el segmento rosa predomina, seguido por el segmento celeste;
juntos muestran una clara inclinacion a considerar que el proceso si puede mejorar en organizacion
y eficiencia. En contraste, el segmento magenta claro su tamafio es pequefio, lo que indica que son
muy pocos quienes descartan la necesidad de ajustes. En base a esto, podemos deducir de manera
visual que la mayoria de las personas estan a favor de que el proceso puede realizar mejoras en

cuanto a la organizacién y a la eficiencia.

TOTALMENTE EN
DESACUERDO
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DE ACUERDO

TOTALMENTE DE
ACUERDO




Figura 32. Facilidad del proceso y ausencia de barreras percibidas
Nota: Elaboracién propia.

Observamos en la figura 32 que el segmento rosa es el mas amplio del anillo, lo que muestra
que la mayoria percibe que el proceso fue facil de seguir y no existieron barreras. seguidamente el
segmento rosa pastel, indicando otro grupo importante que también coincide con esa idea (aunque
con menor intensidad). Y finalmente observamos que un grupo mas pequefio aparece el segmento
magenta claro, que refleja a quienes no comparten del todo esa percepcion. En este caso, la lectura
visual nos entre deja ver una opinidon predominantemente favorable sobre la claridad del proceso

y la ausencia de tramites innecesarios.

e Dimension: Objetividad

TOTALMENTE EN
DESACUERDO

EN DESACUERDO

DE ACUERDO

TOTALMENTE DE
ACUERDO

Figura 33. Percepcion de objetividad en la seleccion de candidatos
Nota: Elaboracion propia.

En la figura 33 observamos que el segmento verde predomina, lo que indica que la mayoria
de las personas perciben que el proceso de reclutamiento es objetivo en cuanto a la seleccion del
candidato. Le sigue el segmento azul, que muestra a un grupo relevante que aun ve areas de sesgo
o falta de claridad. Los segmentos rosa y amarillo son menores: pocos participantes consideran
que no hay objetividad en absoluto (rosa) y pocos creen que la objetividad es total (amarillo).
Podemos deducir visualmente que hay objetividad en cierta forma aceptable, sin embargo, vemos

puntos de mejora para que la objetividad sea garantizada en su totalidad.
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Figura 34. Percepcion de transparencia y justicia en las etapas del proceso de reclutamiento
Nota: Elaboracion propia.

En la figura 34 observamos que el segmento rojo es el mas extenso, eso quiere decir que la
mayoria de los encuestados perciben las etapas del proceso como transparentes y justas.
Seguidamente el segmento rosa, el segundo en tamafio, nos indica que el grupo considera que las
etapas no son lo suficientemente transparentes ni justas. Y finalmente el segmento cian, mas
pequefio en comparacion con los anteriores, representa coincidencia aceptable en cuanto a la
transparencia y a la justicia que se ve en el proceso. En base a esto, vemos que la percepcion
general es favorable: la mayoria ve las etapas como transparentes y justas, aunque persiste un

grupo con reservas que sugiere oportunidades de mejora.
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Figura 35. Valoracion sobre la adecuacion de las evaluaciones al perfil del puesto
Nota: Elaboracion propia.

En la figura 35 predomina el segmento caf¢ siendo el mas amplio, lo que muestra una
percepcion mayoritaria de que las evaluaciones si corresponden con el perfil del puesto. Le sigue
el segmento naranja, que sugiere concordancia hay quienes las ven adecuadas, aunque puede
mejorar. En contraste, el segmento beige es pequeio, esto nos indica que existen pocos casos de
desacuerdo. Seguin lo que planteamos observamos que el grupo tiende a ver las evaluaciones como

alineadas al perfil, con espacio para afinar criterios o evidencias en situaciones puntuales.

e Dimension: Experiencia y comunicacion
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Figura 36. Satisfaccion del candidato con su experiencia durante el proceso de reclutamiento
Nota: Elaboracion propia.

En la figura 36 visualizamos que el segmento marrén oscuro es amplio, esto nos quiere dar
a entender que la mayor parte de las personas encuestadas han tenido una experiencia favorable y
satisfactoria en el proceso de reclutamiento. Seguidamente, vemos que el segmento en segundo en
tamafio no parece haber tenido una experiencia satisfactoria, luego tenemos dos grupos
minoritarios: el segmento durazno, que refleja participantes con disgusto sobre la satisfaccion
llevada a cabo en el proceso de reclutamiento y el segmento verde azulado que indica que si se

tuvo una experiencia totalmente satisfactoria. Al desglosar estos segmentos, vemos que, si existe



una valoracion favorable, sin embargo, también nos sefiala que hay puntos de mejora que necesitan

evaluarse para que logren tener esa satisfaccion total dentro del proceso en NGS.
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Figura 37. Percepcion sobre la claridad y completitud de la informacion de la vacante y del proceso
Nota: Elaboracion propia.

Aqui podemos observar la figura 37, donde el segmento cian es uno de los dos méas extensos
y muestra que una parte importante de participantes si percibieron la informacion como clara y
completa. Sin embargo, del otro lado también vemos que el segmento rosa claro tiene una
extension similar, que nos dice que la otra parte de los participantes no la percibieron con suficiente
claridad ya sea la informacion acerca de la vacante o del proceso en si posiblemente existas dudas
o en cierto modo vacios. Vemos también un segmento rosa, mas pequefio, este refleja a quienes
consideran que la informacion fue clara en todo momento; mientras que el segmento salmon, el
menor de todos, representa a quienes definitivamente no lo vieron claro. Podemos percibir que
existen opiniones dividida: hay avances en la calidad informativa, pero persisten zonas grises que

conviene estandarizar ya sean, mensajes, requisitos y/o etapas para lograr mayor consistencia.
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Figura 38. Percepcion sobre el acceso oportuno a la informacién del proceso de reclutamiento

Nota: Elaboracion propia.

Como llegamos a observar la figura 38 y es que se aprecia que el segmento amarillo llega
a ser el mas extenso, el mas amplio, por lo que deducimos que la mayoria manifiesta estar en
desacuerdo con haber recibido la informacion necesaria a tiempo, hablando de fechas, requisitos,
etapas y resultados. Le sigue en tamafio el segmento rojo, que sugiere un grupo importante,
pequetio que si percibio acceso razonable; finalmente tenemos el siguiente el segmento, el naranja,

mas pequeiio, sin tanto apoyo, asociado a quienes totalmente confirman que el proceso brinda ese

acceso a la informacion.
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Figura 39. Percepcion sobre la retroalimentacion recibida durante la postulacion
Nota: Elaboracion propia.

En cuanto a la retroalimentacion, en la Figura 39 visualizamos la percepcion recibida
durante la postulacion, el segmento cian es claramente el méas amplio indicaindonos que la
retroalimentacion fue insuficiente o en cierta parte con retrasos. Le sigue el segmento rosa, que
muestra a un grupo menor que si percibio6 retroalimentacion. El segmento naranja, representado
por un grupo pequeino, quienes consideran que la retroalimentacion fue adecuada. En este caso, el
desglose de los segmentos de la figura nos dice que existe retroalimentacioén, pero no con la

consistencia que deberia de tener ni la profundidad esperada.
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Figura 40. Percepcion sobre el trato recibido (respeto y profesionalismo)
Nota: Elaboracion propia.

En la figura 40 podemos apreciar que el trato recibido en su mayoria fue respetuoso y
profesional, esto lo afirmamos al visualizar el segmento celeste. Seguidamente vemos un segmento
azul oscuro de menor tamafio que refleja a quienes también coinciden con esa valoracion, aunque
con menor intensidad. Finalmente observamos un ultimo segmento reducido en tono azul,
correspondiente a respuesta de desacuerdo. La figura nos transmite una valoracion ampliamente

positiva del trato recibido durante el proceso.
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Figura 41. Satisfaccién general con la experiencia en el proceso de reclutamiento
Nota: Elaboracion propia.

La percepcion general acerca de la satisfaccion la observamos en la figura 41 donde vemos
que los segmentos azul y rojo son los més extensos, nos da a entender que la mayoria de las
personas se sintieron satisfechos en relacion con la experiencia en general que tuvieron en el
proceso. En contraste, con el segmento amarillo que es mas pequefio, sefiala un grupo reducido
que expresa inconformidad. Podemos ver que en su mayoria hay satisfaccion, pero vemos, aunque

pequeiios, matices de disconformidad.

Luego de analizar cada dimension podemos decir que para el tiempo del proceso de
reclutamiento los resultados muestran que el proceso no es percibido como completamente agil.
Aunque existe un grupo de participantes que considera que el reclutamiento es razonablemente
eficiente, también se evidencia una presencia importante de percepciones relacionadas con
demoras, reprocesos y tiempos de respuesta poco consistentes. Esto revela que la agilidad del
proceso no es homogénea y depende mucho de la etapa del reclutamiento. Asimismo, la mayoria
de los encuestados coincide en que el proceso actual puede mejorar en organizacion y eficiencia,

lo que refuerza la necesidad de una plataforma digital que optimice tiempos operativos.

En cuanto a la objetividad del proceso en términos generalizados, los participantes perciben
que el proceso de seleccion es objetivamente aceptable, especialmente en la eleccion de candidatos

y en la correspondencia entre evaluaciones y perfil del puesto. Sin embargo, también se identifica



un grupo relevante que percibe posibles sesgos o falta de claridad en algunos criterios de
evaluacion. Esto indica que, aunque la objetividad es valorada positivamente, atin debe fortalecerse
mediante estandarizacion de criterios, rubricas claras y evidencias verificables, para garantizar una
evaluacion totalmente justa. Ademds, la mayoria considera que las etapas del proceso son
transparentes y justas, aunque persiste una minoria que sefiala oportunidades de mejora en este

aspecto.

Y finalmente en la experiencia del candidato y la comunicacion los graficos reflejan que la
experiencia general del candidato es mayoritariamente satisfactoria, destacandose un trato
respetuoso y profesional por parte del personal involucrado. No obstante, se identifican debilidades

importantes en aspectos clave:

e Acceso oportuno a la informacion: Existe una percepcion dividida sobre la claridad y
completitud de la informacion, especialmente en lo relacionado con fechas, requisitos,
etapas y resultados.

e Retroalimentacion durante la postulacion: Predomina la percepcion de que la
retroalimentacion es insuficiente o tardia, lo que representa una de las principales
debilidades del proceso actual.

e Procesos manuales y repetitivos, que requieren un alto esfuerzo operativo por parte del

equipo de reclutamiento para revisar, clasificar y dar seguimiento a los candidatos.

Estas debilidades confirman la necesidad de contar con una plataforma digital que permita
automatizar tareas criticas, unificar la informacién, de modo que el proceso de reclutamiento
responda de forma mas agil, objetiva y transparente a las necesidades de NGS. De esta manera,
los hallazgos del objetivo se convierten en insumo directo para el disefo de la solucion propuesta

en los capitulos posteriores

Un aspecto crucial relacionado con NGS es la ausencia de métricas formales que registren
la duracion de las diferentes fases del proceso de seleccion, que incluyen la publicacion, la revision,
las entrevistas y la toma de decisiones. Segun lo indicado, el ciclo completo puede extenderse por
varias semanas, siempre que el perfil del candidato sea el adecuado. Esta falta de informacion
dificulta el seguimiento de la eficiencia del proceso y la comparacion de los tiempos dedicados a

diferentes cargos y areas.



A pesar de estas limitaciones, la satisfaccion general con la experiencia de reclutamiento
es alta, lo que demuestra que el proceso funciona, pero requiere mejoras especificas en

comunicacion y seguimiento.

Con base en los resultados obtenidos y analizados de cada instrumento (entrevista, matriz
de evaluacion de practicas, mapa de empatia y seccion del cuestionario) se presenta a continuacion
una tabla de resumen, del andlisis realizado y los principales hallazgos derivados de cada
instrumento. Esto para visualizar los aportes de cada instrumento y las evidencias que se confirman

entre si.



Tabla 15.Tabla resumen que consolida, por instrumento, el foco de analisis, los hallazgos clave y cdmo se validan entre si.

oportunidades de
mejora

preaviso; propuestas: prefiltro automatico, checklist
documental, plataforma Gnica

objetividad aceptable pero perfectible
(Items 2, 10, 12)

Instrumento Foco de analisis Principales hallazgos Validacién / Afirmaciones cruzadas Implicaciones para el disefio
Como se realiza Proceso semiestructurado; dispersion de informacion | Coincide con el cuestionario: agilidad “a . . .
hoy el , . . - : ] Centralizar expediente y flujo;
. . ) (Excel/WhatsApp/correo); dependencia de validador | medias” y retrasos (Items 1, 4, 5, 11); ; ) _ .
Entrevista (RR. reclutamiento; o L N ) automatizar prefiltros; estandarizar
.| técnico; demoras por documentacion incompleta y brechas de comunicacion (Items 6-8); . . L .
HH.) cuellos de botella; evidencias/criterios; capturar y validar

disponibilidad real desde el inicio

Checklist COBIT
APO07.01

Capacidad del
proceso para
adquirir y mantener
personal

Nivel basico/gestionado en la mayoria de las
actividades; brecha en “estructura de recursos
flexible” (movilidad/terceros) que prolonga tiempos
de cobertura

Refuerza la percepcién de demoras y
cuellos de botella sefialadas en entrevista
y cuestionario

Definir acuerdos con terceros/bolsas;
politicas de back-up técnico; métricas
de tiempo a shortlist y tiempo a
contratacion

Mapa de empatia
(Candidatos, RR.
HH., jefes
técnicos)

Experiencia,
dolores y
oportunidades

Baja visibilidad del estado; dispersién de
informacion; criterios no uniformes; necesidad de
feedback claro

Confirma cuestionario: informacion no
siempre clara u oportuna (items 6-8) y
experiencia general aceptable pero
irregular (item 13)

Panel del candidato con
estado/cronologia; notificaciones;
fichas de vacantes con
etapas/criterios; rdbricas técnicas
estandarizadas

Cuestionario
(Likert)

Tiempo,
objetividad,
experiencia 'y
comunicacion

Tiempo: acuerdo intermedio; hay eficiencia, pero
con retrasos puntuales. Objetividad: acuerdo
intermedio; se percibe transparencia con espacios de
mejora en criterios/ajuste al perfil. Experiencia y
comunicacion: opinion dividida; informacion y
feedback irregulares, trato ampliamente respetuoso

Corrobora entrevista y empatia: demoras
por organizacién/documentos; necesidad
de estandarizar mensajes, criterios y
retroalimentacion

Priorizar: tiempos y SLA de
comunicacién; plantillas de feedback;
catélogos de pruebas/criterios; tablero
de seguimiento por vacante

Nota: Elaboracién propia.




4.2 ANALIZAR ALGORITMOS Y TECNICAS DE INTELIGENCIA ARTIFICIAL
APLICADAS AL ANALISIS DE PERFILES DE CANDIDATOS

Se integran evidencias desde distintos angulos para identificar qué datos, criterios y
patrones del proceso de reclutamiento son relevantes para el analisis con inteligencia artificial.
Estos insumos permiten definir variables y requisitos que facilitan la comparacién de algoritmos

y técnicas de A y la seleccion del enfoque mas adecuado para el prototipo de la plataforma.

ANALIZAR ALGORITMOS Y TECNICAS DE INTELIGENCIA ARTIFICIAL APLICADAS AL ANALISIS DE PERFILES
OBJETIVO 2 DE CANDIDATOS, PARA SELECCIONAR EL ENFOQUE MAS ADECUADO QUE SE INTEGRARA
CONCEPTUALMENTE EN EL PROTOTIPO DE LA PLATAFORMA.

commm——. ——————-
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Figura 42. Resumen de instrumentos para el analisis de algoritmos de IA aplicados al proceso de
reclutamiento en NGS

Nota: Elaboracién propia.

En tal sentido, presentamos los resultados y el andlisis de los instrumentos aplicados al

Objetivo 2.

4.2.1 ANALISIS CUALITATIVO DE LA INFORMACION OBTENIDA A TRAVES DE LA
ENTREVISTA

En la Tabla 16 se presenta el marco de preguntas de la entrevista orientado a identificar
criterios, datos y percepciones relevantes para el andlisis con inteligencia artificial de los perfiles

de candidatos, especificando las secciones empleadas para su evaluacion.



Tabla 16. Vinculacion del analisis de algoritmos de IA con las secciones de la entrevista

Objetivo Secciones de la entrevista | Preguntas

) . . - . Expectativas y valor 10,11
Analizar algoritmos y técnicas de inteligencia artificial

aplicadas al analisis de perfiles de candidatos, para
seleccionar el enfoque mas adecuado que se integrara
conceptualmente en el prototipo de la plataforma. Seguridad y ética 16

Nota: Elaboracién propia.

Seguidamente, la Tabla 17 detalla las preguntas seleccionadas y las respuestas de la Gerente
Administrativa, organizadas por seccion, constituyendo un insumo clave para el segundo objetivo
especifico. Esta informacion permite identificar qué criterios se consideran relevantes al evaluar
candidatos, como se priorizan los perfiles, qué datos se registran de forma sistematica y qué
percepciones existen sobre la objetividad del proceso. A partir de estas evidencias se precisan las
variables, reglas de decision y patrones que pueden ser modelados mediante algoritmos y técnicas
de inteligencia artificial, aportando una base empirica para comparar alternativas de IA y apoyar
la seleccion del enfoque mas adecuado para su integracion conceptual en el prototipo de la
plataforma.

Tabla 17. Matriz de preguntas orientadas a analizar algoritmos y técnicas de inteligencia artificial
aplicadas al analisis de perfiles

Secciones de

| X Pregunta Gerente Administrativo (RR. HH)
a entrevista

La plataforma perfecta deberia poder presentar vacantes con requisitos muy
especificos y recibir postulaciones de manera estructurada, para luego realizar
un filtro automatizado que elimine de entrada a los que no cumplen con los
minimos. Luego, el sistema debe hacer una evaluacion automatizada, mostrar
una puntuacion y generar un ranking. Adicionalmente, Recursos Humanos
requiere criterios configurables por posicion (afios de experiencia,
certificaciones, experiencia bancaria, etc.) para ajustarse a las necesidades de
cada cliente. El beneficio principal es el de mejorar el filtrado y priorizacion de
candidatos, ahorrando tiempo y dedicando los esfuerzos a los perfiles que
mejor se ajusten a la necesidad.

Si contaran con una
plataforma ideal, ;qué
resultados les daria y
cémo sabrian que
funciona?

Expectativas
y valor




¢Qué indicadores de
éxito considerarfan?

La plataforma seria ideal si dejara de recibir candidatos fuera de
especificacion, si ya no tuviera que dedicar tiempo a revisar CV o
entrevistar perfiles que no encajan y si el sistema le proporcionara de
forma inmediata candidatos que si encajan con el perfil que necesita el
cliente. Ademas, cuando no se encuentra el perfil idéneo, la empresa
suele formar internamente a talento junior y asumir ese coste hasta que
estad preparado para facturar, que es el modelo de negocio actual.

Seguridad y
ética

¢Qué preocupaciones
tienen respecto a
privacidad, sesgos o
transparencia de la 1A
en procesos de
seleccion?

Se reconocen inquietudes en tres niveles:

1. Privacidad de la informacidn personal, ya que la A se visualiza como un
buscador que recopila informacion de diversas fuentes, sin saber quiénes la
consultan, cdmo se almacenan y si se reutilizan.

2. Sesgos Yy transparencia, siendo conscientes del peligro, pero también de que
la adopcidn de IA es inevitable y que las empresas que no lo hagan se
quedaran atras.

3. Riesgo de sobrevaloracidn de perfiles, ya que la gente puede usar |A para
inflar su CV o hacer mejor test online, haciendo un alto "match" que no refleja
sus verdaderas habilidades. Por eso, la prueba técnica en persona se mantendra
como la prueba de fuego, incluso si la 1A preselecciona y califica a los
candidatos.

Nota: Elaboracién propia.

A partir de la presente sistematizacion, se efectia el analisis interpretativo de los resultados:

e Expectativas y beneficios: En esta seccion se intenta conocer qué espera el Gerente

Administrativo de una plataforma digital de reclutamiento ideal, qué funcionalidades

no deben faltar y qué valor afiadido espera obtener con la implementacion (mejor

filtrado y priorizacion de candidatos, ahorro de tiempo y mayor ajuste entre el perfil

buscado y los candidatos), asi como los indicadores de éxito que demostrarian su

eficacia.




Si contaran con una plataforma ideal, ;qué resultados les daria y como sabrian que

funciona?

PASO1 PASO PASO 5
3
Publicacién de Filtro Puntuaciény
vacante automatizado de ranking
minimos
PASO 2 PASO 4

Recepcioén
estructurada de
postulaciones

Evaluacion
automatizada

Figura 43. Flujo funcional propuesto para la plataforma ideal de reclutamiento
Nota: Elaboracion propia.

En la figura 43 se ilustra el flujo que el Gerente Administrativo espera de una plataforma
ideal de reclutamiento: desde la publicacion de vacantes con criterios muy especificos (Paso 1) y
la recepcion organizada de postulaciones (Paso 2), pasando por el filtro automatizado de requisitos
minimos (Paso 3), la evaluacion automatizada segln criterios definidos por cargo (Paso 4) y la
generacion de un puntaje y ranking de candidatos (Paso 5). Este flujo demuestra una intencion de
estandarizar y sistematizar el proceso, pasando a la herramienta digital muchas tareas que hoy son

manuales y requieren mucho tiempo de revision por parte de Recursos Humanos.

Desde la mirada de valor, el diagrama refuerza que la plataforma no solo debe digitalizar
el proceso, sino mejorar la calidad del filtrado y priorizacion de candidatos. Al cruzar un filtro
inicial de minimos con una ponderacidon parametrizable (afios de experiencia, certificaciones,
experiencia bancaria, etc.), se espera que el sistema arroje en tiempo casi inmediato un set reducido
de candidatos que se ajusten mucho al perfil. Esto se traduce en un ahorro considerable de esfuerzo
operativo para el equipo de Recursos Humanos, que podra dedicarse a las fases que realmente
aportan valor (entrevista en profundidad, validacion técnica y toma de decision), justo lo que

comentdbamos en la entrevista sobre eficiencia y efectividad.



,Qué indicadores de éxito considerarian?

Deja de recibir
candidatos
fuera de
especificacion

Sl

No se invierte
tiempo en revisar
CV o entrevistar
perfiles gue no
encajan

¢Candidatos
alineados al
perfil?

Formacion
interna de talento
junior

NO

Asumir el costo
hasta que el
talento comienza
a generar
facturacion

Figura 44. Resultados esperados de la plataforma y alternativa de formacion interna

Nota: Elaboracién propia.

En la figura 44 se resumen los resultados esperados de la plataforma ideal de reclutamiento
segun la logica principal de la entrevistada: tener o no candidatos en linea con el perfil. Cuando la
respuesta es si, la plataforma deberia dejar de derivar candidatos fuera de especificacion y evitar
perder tiempo revisando CV o entrevistando perfiles que no encajan. Es decir, que el sistema haga
el papel de un filtro inteligente que proporcione en tiempo casi real un listado de candidatos ya
filtrados y adaptados a la necesidad del cliente. Desde el punto de vista de valor, esto demuestra
una busqueda consciente de eficiencia operativa y de mejora en la bisqueda de talento, moviendo
las tareas mas repetitivas y de bajo valor anadido desde Recursos Humanos a la herramienta
tecnologica. En contraste, cuando la plataforma no encuentra candidatos que se ajusten al perfil,
el diagrama expone el modelo de negocio actual de la empresa como un camino alternativo: formar
talento junior internamente y asumir el costo hasta que estén en condiciones de facturar. Esta

trayectoria demuestra que la organizacion estd dispuesta a apostar por desarrollar talento interno



cuando el mercado no provee el perfil adecuado, pero a costa de un periodo de baja o nula

rentabilidad.

e Seguridad y ética: Para este segmento se desea reconocer qué inquietudes tiene el
Gerente Administrativo sobre el uso de la IA en los procesos de reclutamiento en
términos de privacidad de datos personales, sesgos y transparencia de algoritmos, y
sobre la sobrevaloracion de perfiles que usan IA para inflar su CV o para hacer trampa

en pruebas en linea.

.Qué preocupaciones tienen respecto a privacidad, sesgos o transparencia de la IA en

procesos de seleccion?

Privacidad de la « IA como gran buscador
informacion = No se sabe quién accede, como se
personal almacena ni si se reutiliza

« Riesgo de decisiones sesgadas
- Adopcion inevitable para no
quedarse atras

Sesgos y falta de
transparencia

IAenel
reclutamiento B
03 - Inflar CV y mejorar tests online con IA
. « Alto match que no refleja habilidades
reales
S
hY
04 - Prueba técnica presencial como
. prueba de fuego

Figura 45. Niveles de preocupacion y mecanismo de mitigacion frente al uso de IA en el reclutamiento
Nota: Elaboracién propia.

En la figura 45 se presentan de manera grafica las tres principales inquietudes del Gerente
Administrativo en el uso de la inteligencia artificial en el proceso de reclutamiento. En primer
lugar, la privacidad de los datos personales, donde la IA se vive como un gran buscador que va
recopilando datos de diferentes fuentes, sin claridad de quiénes acceden a ellos, coémo se almacenan
y para qué se van a reutilizar. En segundo lugar, surgen los sesgos y la falta de transparencia, siendo
conscientes del riesgo de decisiones injustas o incomprensibles. En segundo lugar, surgen los
sesgos y la falta de transparencia, siendo conscientes del riesgo de decisiones injustas o

incomprensibles. Sin embargo, simultdneamente se postula que la adopcion de la Inteligencia



Artificial es ineludible para evitar que las organizaciones se desvien. En tercer lugar, se detecta la
sobrevaloracion de perfiles, dado que los aspirantes pueden emplear Inteligencia Artificial para
incrementar su curriculum vitae u optimizar su rendimiento en evaluaciones digitales, generando

una alta puntuacioén que no necesariamente refleja su verdadera competencia.

Frente a estos riesgos, la figura integra un cuarto componente: el mecanismo de mitigacion,
simbolizado por la evaluacidon técnica presencial como "prueba de fuego", con el objetivo de
verificar de manera efectiva las competencias del aspirante, incluso cuando la Inteligencia
Artificial lleva a cabo la preseleccion y asigna calificaciones. Esto pone de manifiesto que, para el
entrevistado, la Inteligencia Artificial puede ser una herramienta valiosa para optimizar el proceso;
sin embargo, no reemplaza el juicio profesional ni los espacios de evaluacion directa. Respecto al
proposito de seguridad y ética, el diagrama evidencia que la adopcidn de la Inteligencia Artificial
se encuentra vinculada a la presencia de salvaguardas explicitas (controles de privacidad,
evaluacion de sesgos, verificacion presencial), lo que intensifica la necesidad de disefiar la
plataforma teniendo en cuenta no solo la eficiencia, sino también la proteccion de datos, la equidad

en el proceso y la autenticidad de las competencias evaluadas

4.2.2 ANALISIS DEL PROCESO CREATIVO MEDIANTE LA MATRIZ SCAMPER

Se aplico la técnica SCAMPER para generar ideas de mejora que den solucion al objetivo
de la investigacion, el cual busca determinar de qué manera la inteligencia artificial puede ayudar
en el andlisis y priorizacion de perfiles de candidatos en la plataforma NGS. Basado en la
entrevista, y las necesidades que el Gerente Administrativo identifico, se establecieron acciones
especificas, preguntas orientadoras, ideas, los beneficios esperados, asi como los riesgos o
dependencias. Esta sistematizacion convierte las expectativas sobre la IA en propuestas de disefio
mas concretas (por ejemplo, motores de puntuacion, analisis semantico de CV, ranking inteligente
y reutilizacién de datos para analitica), creando una base empirica y tedrica para comparar
enfoques y elegir los mas prometedores para el prototipo de la plataforma. En la Tabla 13 se
muestra la matriz SCAMPER, integrando dichas acciones e ideas de innovacion para descubrir
oportunidades concretas de aplicacion de IA en la evaluacion automatizada de candidatos, sus

principales ventajas y consideraciones de seguridad y confiabilidad.



Tabla 18. Matriz SCAMPER

Técnica L - . .
Accidn Pregunta Idea propuesta Beneficio esperado Riesgos/Dependencias
SCAMPER g prop P gosiep
Sustituir la revision manual inicial de . . . C
Implementar motor | - s - Reduce tiempo de filtrado, estandariza | Depende de contar con datos historicos
o ¢ Qué parte del analisis de CV por un motor de puntuacion - - . - A
- de puntuacion ) A, - . criterios y permite analizar qué de calidad; riesgo de modelos poco
S — Sustituir e perfiles podemos sustituir por | automatica basado en reglas de negocio : . .
automatica de . - ; enfoque de 1A (reglas vs modelo) es | explicables o con errores si no se validan
. IA sin perder confiabilidad? y, luego, en un modelo supervisado que . . L
candidatos “ ' . mas adecuado para NGS. y recalibran periddicamente.
calcule el “score” de ajuste al perfil.
i~ . Combinar los filtros basicos del CV . . Requiere capacidad de procesamiento de
. . ¢Coémo podemos combinar L : . Aumenta precision en la seleccion y .
Combinar filtros y (experiencia, estudios, tecnologias) con ; - L texto y almacenamiento seguro de
. i L datos estructurados y no . permite evaluar distintas técnicas de L
C — Combinar | analisis semantico una herramienta que compare el texto X - documentos; riesgo de resultados
estructurados para evaluar IA para escoger la que mejor funcione p .
de CV - . del CV con el texto del puesto para ver erroneos si el modelo no se entrena con
mejor a los candidatos? . . en la propuesta de plataforma. .
qué tanto encaja la persona. datos representativos.
Adaptar modelos sencillos (regresion - . . .
o~ . \dap o, (reg S Facilita seleccionar algoritmos de IA | Depende de que NGS proporcione datos
Adaptar modelos de | ;Como aprovechar algoritmos | arboles de decisién) para construir un . . L . L .
' . L . A adecuados y al mismo tiempo definir | etiquetados; riesgo de sobreajuste o
A — Adaptar scoring al contexto | existentes ajustandolos a la score que combine experiencia, o . gt X
. AU funcionalidades de configuracion de | sesgos si las muestras son pocas 0 no
de NGS realidad de NGS? certificaciones, resultados de pruebas y . X X .
L pesos por criterio en el prototipo. representan todos los tipos de candidatos.
otros criterios.
- . - . - . . - . Requiere explicar de forma basica como
Modificar la ¢ Como podemos magnificar a | Cambiar la I6gica a un ranking de Mejora la decision de RRHH vy lideres g phicar .
L. . . . . . IO , se calcula el ranking para evitar
- evaluacion binaria | los mejores candidatos y dar candidatos con seméaforos (alto, medio, | técnicos; fortalece el médulo de . -
M — Modificar . A ., h . ) , . . desconfianza; riesgo de que se sobre
por ranking mas informacion que “apto/no | bajo) y ordenamiento segun score evaluacion automatizada con . .
e ” . . ., L . confie en el algoritmo y se reduzca el
inteligente apto”? compuesto y potencial. informacidn mas rica y visual. J
juicio humano.
~ . . . . Depende de politicas claras de uso de
- N Usar los scores y el desempefio posterior | Permite medir la efectividad de la P e potitica o
Reutilizar datos de | ¢Qué otros usos podemos - L . datos; la informacién debe anonimizarse
P — Poner en L para generar reportes de mejora del plataforma, optimizar algoritmos con o -
evaluacion para darles a los resultados de las A . . . . 0 sustituirse por datos seudonimos antes
otros usos o . . proceso Y reentrenar periodicamente los | evidencia y mejorar continuamente el s
analitica evaluaciones automatizadas? . de usarla en el anélisis y el
modelos de I1A. proceso de reclutamiento. .
reentrenamiento.

Nota: Elaboracion propia.




La investigacion cualitativa de la matriz SCAMPER utilizada como instrumento de
ideacion propio del enfoque Design Thinking indica que, hay una fuerte tendencia de usar la IA
para convertir el analisis de perfiles de una manera manual y binaria a una mas automatizada,
precisa y rica en informacion. Las acciones de Sustituir y Combinar demuestran esta intencion: en
un caso, sustituir la revision inicial de CV por un motor de puntuacion automatizado y, en el otro,
combinar filtros tradicionales (afios de experiencia, educacion, tecnologias) con métodos de
analisis semantico de texto. Esto quiere decir que la organizacion no solo quiere acelerar el proceso
de filtrado, sino que ademads quiere mejorar en la medida en que se ajusten el candidato y el puesto,
a partir de datos estructurados (por ejemplo, afios de experiencia, nivel de estudios) y datos en

lenguaje natural (por ejemplo, descripcion del CV o de la vacante).

Los verbos de Adaptar, Alterar, Destinar a otros usos refuerzan que la IA se ajuste al mundo
real de NGS y proporcione informacién accionable a RRHH. Ajustar modelos de scoring a la
realidad de NGS demuestra la necesidad de establecer criterios y pesos alineados a la manera en
que hoy se decide, y reemplazar el esquema “apto/no apto” por un ranking con semaforos para
entregar resultados mas comprensibles para RR. HH. y lideres técnicos. A su vez, la reutilizacién
de los datos de evaluacion para analitica y reentrenamiento convierte la plataforma en un sistema
aprendiente, que mejora continuamente con la evidencia. Para este fin solo las técnicas SCAMPER
hasta la P (S, C, A, M, P) son aplicables, ya que proponen definir y utilizar la IA para calificar y
ordenar a los candidatos; en cambio, las técnicas asociadas a Eliminar y Reordenar son cambios

mas estructurales en el proceso que van mas alla del alcance analitico del Objetivo.

SUSTITUIR
Implementar motor de puntuacién
automadtica de candidatos

REORDENAR
Reordenar el flujo de evaluacion
con |A y seguridad

COMBINAR
Combinar filtros y andlisis

semantico de CV

SCAMPER

ELIMINAR
Eliminar variables sensibles del
modelo

ADAPTAR
Adaptar modelos de scoring
al contexto de NGS

MODIFICAR
Modificar la evaluacidn binaria

PONER EN OTROS USOS
Reutilizar datos de evaluacién

para analitica por ranking inteligente

Figura 46. Aplicacion de la técnica SCAMPER a la plataforma de reclutamiento de NGS



Nota: Elaboracion propia.

En la figura 46 se resume como se puede aplicar la técnica SCAMPER a la propuesta de
disefio de la plataforma de reclutamiento de NGS. En el centro se coloca la palabra SCAMPER y
alrededor las siete acciones identificadas: Sustituir, Combinar, Ajustar, Alterar, Destinar a otros
usos, Suprimir, Reordenar. Cada una va acompafiada de la accion concreta. Esta visualizacion hace
mas comprensible de un vistazo qué técnicas de S a P estan mas enfocadas, al dar ejemplos
especificos de como la A puede usarse para analizar y priorizar perfiles de candidatos, y cuales
técnicas como Eliminar y Reordenar se enfocan mas en las dimensiones de seguridad, ética y
disefio de flujo del proceso, que complementan, pero van mas alld de la analitica pura. De esta
manera, la figura sirve como un mapa mental que resume la matriz SCAMPER y cémo cada tipo

de intervencidn apoya la evolucion de la plataforma.

4.2.3 INTERPRETACION DE LOS DATOS OBTENIDOS MEDIANTE EL
CUESTIONARIO

Se aplico un cuestionario con escala tipo Likert al personal de Recursos Humanos y a los
jefes técnicos para evaluar el uso, percepciones y nivel de confianza en los algoritmos de [A
aplicados al anélisis de perfiles de candidatos. El instrumento fue validado por juicio de expertos
y sometido a prueba piloto, con el fin de asegurar la claridad de los items. Para esta seccion
participé una muestra de 2 jefes técnicos y 1 del personal de RR. HH., cuyas caracteristicas

demograficas y laborales se presentan en la figura 47.

N ROL DE
3 EDAD ) GENERO ® RECLUTAMIENTO

-,
AlA

/|

Recursos Jefe Area
45 afios 0 mas Mujer Hombre Humanos Técnica (2)
(3) NIVEL EDUCATIVO (3) EXPERIENCIA

Posgrado completo 6 afios o mas
(maestria / doctorado) q @ ,}




Figura 47. Datos Demograificos del cuestionario

Nota: Elaboracién propia.

A continuacion, en la Tabla 19 se estructura el marco de preguntas del cuestionario con las

secciones empleadas para su evaluacion.

Tabla 19. Vinculacién del cuestionario sobre algoritmos de IA aplicados al reclutamiento con sus

secciones y partes

Secciones del

Objetivo . . Partes Preguntas
cuestionario
Parte A. Conocimiento y
Analizar algoritmos y técnicas de inteligencia artificial AlGoritmos experiencia en IA aplicada al 1-3
aplicadas al anélisis de perfiles de candidatos, para técr%icas de IX reclutamiento
seleccionar el enfoque mas adecuado que se integrara anlicados a perfiles .
conceptualmente en el prototipo de la plataforma P P Parte B. Percepciones y
confianza en la 1A aplicada 4-11

al reclutamiento

Nota: Elaboracién propia.

A continuacion, se analizan e interpretan los resultados de las preguntas; para ello, se lleva

a cabo una lectura comprensiva de la seccion del cuestionario “Algoritmos y técnicas de IA para

perfiles”, agrupando las preguntas en dos bloques:

A. Conocimiento y uso de la IA en el reclutamiento y B. Percepciones y confianza en la [A

aplicada al reclutamiento. Para darle sentido a la informacion, esta se codificara con etiquetas

descriptivas, para asi conocer coémo los participantes evallian sus conocimientos, preparacion y

confianza en el uso de algoritmos de IA para analizar perfiles de candidatos.

Para calificar las respuestas de las preguntas 1 a la 3, se uso una escala cualitativa de cuatro

niveles que indica el nivel de conocimiento y experiencia de los participantes en el uso de IA para

analizar perfiles:

Nulo: El participante refiere no tener conocimiento ni experiencia en esto.

Bajo: El concursante declara tener pocos o ningin conocimiento.

1
2
3. Alto: El concursante dice estar muy informado o tener mucha practica en esto.
4

Muy alto: El participante declara tener altos conocimientos y/o experiencia

continua en el tema.




Igualmente, se utiliz6 una segunda escala cualitativa de cuatro puntos de la pregunta 4 a la

11 para medir el nivel de acuerdo de los participantes con las afirmaciones relativas a percepciones

y confianza en la Inteligencia Artificial en el proceso de reclutamiento:

Totalmente en desacuerdo: No coincide en absoluto con su experiencia.

En desacuerdo: Coincide poco con su experiencia.

1
2
3. De acuerdo: Coincide bastante con su experiencia.
4

Totalmente de acuerdo: Coincide totalmente con su experiencia.

Tabla 20. Resumen cualitativo por dimension del cuestionario sobre algoritmos de matching en el

reclutamiento
. L Preguntas
Dimension . .
L del Interpretacion Observacion
del objetivo

cuestionario

Algoritmos de
matching

1,3,4,56,7,
11

En las preguntas de la 1 a la 3, evaluadas en la
escala de Nulo a Muy alto, predominan los
niveles Bajo y Alto, mostrando un grado
intermedio de conocimientos y experiencia en
algoritmos de Inteligencia Acrtificial para el
andlisis de perfiles y el desarrollo de matching.

En las preguntas 4, 5, 6 y 7, que se calificaron
usando una escala de acuerdo, las respuestas se
dividen entre "De acuerdo” y "Totalmente de
acuerdo”. Esto muestra una opinion positiva
sobre como la inteligencia artificial contribuye
a la objetividad y eficiencia del proceso. La
pregunta 11 es abierta; profundiza en estos
hallazgos mediante la incorporacion de aspectos
de precaucién.

Los algoritmos se ven como una forma de
hacer mas eficiente el proceso de
contratacion y de disminuir los sesgos
humanos. Pero el conocimiento técnico de
cémo funcionan ain es escaso (en algunos
casos en niveles Nulo o Bajo). Esto crea
dudas sobre qué tan preciso es el
matching y qué riesgos conlleva. Por
ejemplo, infravaloracion de ciertas
habilidades, incapacidad para valorar
perfiles muy nicho o CV generados por
IA.




Sistemas de
puntuacion

2,8,9,10

En la pregunta 2, la cual se encuentra evaluada
en la escala de "Nulo" hasta "Muy alto”, las
opciones de respuesta se encuentran entre el
nivel considerado como bajo hasta el alto, lo
cual sugiere una cierta predisposicion para la
utilizacién y gestidn de sistemas de puntuacion
basados en inteligencia artificial. En las
preguntas 8, 9y 10 del cuestionario, al ser
evaluadas con la escala de grado de acuerdo, se
observa que las respuestas que destacan son
"De acuerdo” y "Totalmente de acuerdo”. Esto
indica un consenso generalizado en torno a la
relevancia de la supervision, la capacitacién y la
transparencia en relacion con estos sistemas.

Se considera clave la supervision humana,
la capacitacion de RR.HH. y jefes
técnicos y la transparencia de los
algoritmos para favorecer su aceptacion
dentro de NGS.

Nota: Elaboracion propia.

Dimension: Algoritmos de matching

1.

¢QUE NIVEL DE CONOCIMIENTO TIENE SOBRE ALGORITMOS DE IA

APLICADOS AL ANALISIS DE PERFILES DE CANDIDATOS?

NULO

BAJO

ALTO

MUY ALTO

Figura 48. Nivel de conocimiento sobre algoritmos de IA aplicados al analisis de perfiles de candidatos
Nota: Elaboracion propia.

La figura 48 muestra que el conocimiento sobre algoritmos de IA para analizar perfiles de

candidatos se encuentra en los niveles inferiores de la escala, ya que las respuestas se localizan

solo entre “Nulo” y “Bajo”, sin datos en los niveles “Alto” y “Muy alto”. Esto indica que los




participantes perciben que tienen poco o ningin control sobre este tipo de algoritmos,

evidenciando una importante falta de capacitacion técnica en IA para perfiles.

3 ¢EN QUE MEDIDA CONSIDERA QUE LOS ALGORITMOS DE IA PUEDEN
e APOYARLA OBJETIVIDAD EN EL PROCESO DE RECLUTAMIENTO?

NULO

. BAJO

ALTO

. MUY ALTO

Figura 49. Percepcion del apoyo de la IA a la objetividad en el reclutamiento
Nota: Elaboracién propia.

La figura 49 revela que los participantes piensan principalmente que los algoritmos de IA
si pueden favorecer la objetividad en el proceso de seleccion. Las respuestas varian entre Bajo
y Alto, sin datos en Nulo y Muy Alto. Esto muestra que no se considera que falte aportacion de la
IA, pero tampoco que haya un apoyo pleno; sino que hay una valoracién positiva moderada en la
que se reconoce el potencial de los algoritmos para hacer mas objetivo el proceso, pero atn existen

reservas o dudas que no permiten colocar la opinién en el maximo nivel de la escala.



4 CONSIDERO QUE LOS ALGORITMOS DE IA PUEDEN APOYAR LA
e OBJETIVIDAD EN EL PROCESO DE RECLUTAMIENTO.

TOTALMENTE EN
DESACUERDO

EN DESACUERDO

DE ACUERDO

TOTALMENTE DE
ACUERDO

Figura 50. Nivel de acuerdo sobre que la IA apoya la objetividad en el reclutamiento
Nota: Elaboracion propia.

En la figura 50 se muestran opiniones opuestas sobre la afirmacién "Considero que los
algoritmos de IA pueden apoyar la objetividad en el proceso de reclutamiento". Las respuestas
varian entre "Totalmente en desacuerdo", "De acuerdo" y "Totalmente de acuerdo", sin
concentrarse en un punto especifico de la escala. Esto demuestra que mientras algunos de los
participantes piensan que la IA si puede hacer el proceso mas objetivo, uno de ellos se niega
rotundamente. Los resultados muestran que hay tanto acuerdo como desconfianza en que los

algoritmos infravaloren la objetividad en el proceso de contratacion.

5 CONFIO EN QUE LOS ALGORITMOS DE IA PUEDEN IDENTIFICAR
e ADECUADAMENTE CANDIDATOS ALINEADOS AL PERFIL REQUERIDO.

TOTALMENTE EN
DESACUERDO

EN DESACUERDO

DE ACUERDO

TOTALMENTE DE
ACUERDO




Figura 51. Confianza en que la IA identifica candidatos alineados al perfil requerido
Nota: Elaboracion propia.

En la figura 51 se observa que hay opiniones divididas sobre si confian en que las IA
identifiquen correctamente a los candidatos que se ajusten al perfil. Las respuestas oscilan entre
“Totalmente en desacuerdo”, “De acuerdo” y “Totalmente de acuerdo”, sin datos en “En
desacuerdo”. Esto muestra que, a pesar de que dos participantes estdn confiados (de acuerdo y
totalmente de acuerdo) en la capacidad de la A para realizar este tipo de identificacion, al menos
uno rechaza rotundamente dicha capacidad. A nivel cualitativo, los resultados reflejan una
confianza media, pero no asentada, en que los algoritmos de IA sean capaces de acertar en la
combinacion de candidatos con el perfil que se necesita, ya que conviven expectativas positivas
sobre el potencial de los algoritmos con dudas sobre su precision para encontrar las coincidencias

adecuadas.

6 LA IMPLEMENTACION DE IA EN LOS PROCESOS DE SELECCION PUEDE
e REDUCIR SESGOS HUMANOS.

TOTALMENTE EN
DESACUERDO

EN DESACUERDO

DE ACUERDO

TOTALMENTE DE
ACUERDO

Figura 52. Percepcion sobre si la IA reduce sesgos en la seleccion
Nota: Elaboracion propia.

En la figura 52 se observa que todos los participantes estan de acuerdo con que “La
aplicacion de IA en los procesos de seleccion disminuye los sesgos humanos”, ya que todas las
respuestas se encuentran en un nivel de “De acuerdo” y ningun participante marcé “En

desacuerdo” o “Totalmente en desacuerdo”. Esto demuestra que generalmente los lideres técnicos



y de RR. HH. ven el potencial de la IA para reducir los sesgos humanos en la contratacion. Pero
que no lleguen a estar en "Totalmente de acuerdo" indica que estan de acuerdo, pero con reservas,

en que la [A haya conseguido erradicar totalmente estos sesgos.

7 LOS ALGORITMOS DE IA PUEDEN MEJORAR LA EFICIENCIA DEL
e RECLUTAMIENTO EN TERMINOS DE TIEMPO Y COSTOS.

TOTALMENTE EN
DESACUERDO

EN DESACUERDO

DE ACUERDO

TOTALMENTE DE
ACUERDO

Figura 53. Percepcion sobre si la IA mejora la eficiencia (tiempo y costos) del reclutamiento
Nota: Elaboracion propia.

La figura 53 observa un alto grado de acuerdo positivo con la pregunta. Todas las
respuestas se ubican entre "De acuerdo" y "Totalmente de acuerdo", sin datos en desacuerdo. Esto
quiere decir que los participantes son conscientes de que la IA puede acelerar el proceso y mejorar
los recursos, pero que no lleguen todos a la méxima posicidn muestra confianza alta, pero con

cautela, a la espera de como se desarrollen en la practica estos algoritmos y como se supervisen.

En su opinion, ;qué oportunidades y riesgos identifica en el uso de algoritmos de

inteligencia artificial para el analisis de perfiles de candidatos en NGS?



Tabla 21. Analisis cualitativo de la pregunta abierta 11

Etiqueta Tipo Descripcién breve Respuesta
. Este tipo de herramientas realiza anélisis
Temor a que el algoritmo s ;
L subjetivo de las competencias, por lo que
Subjetividad en la . no valore adecuadamente .
- Riesgo S aspectos como la experiencia y otras
evaluacion la experiencia y otras i . .
. habilidades podrian desestimarse al momento
competencias relevantes. L
de la seleccion.
Duda sobre la capacidad
Limitacion para Riesgo de la 1A para evaluar No son aplicables para conocimientos
perfiles técnicos conocimientos muy especificos que se requieren.
especificos.
Preocupacién por El desafio sera que el algoritmo pueda
candidatos que usen IA | identificar candidatos que también elaboren su
CV elaborados con IA | Riesgo |para mejorar CV con IA, porque si viene bien elaborado

artificialmente su CV'y
pasen el primer filtro.

pasara la primera etapa, ahi dependente de la
parte de evaluacién técnica que se realice.

Nota: Elaboracion propia.

Como puede observarse en la Tabla 21, ante la pregunta abierta de oportunidades y riesgos,

los encuestados solo piensan en riesgos asociados al uso de algoritmos de IA para perfiles. Primero,

la subjetividad en la evaluacion, o sea, el temor a que el algoritmo no considere la experiencia y

otras habilidades de interés, lo que puede llevar a descartar candidatos idoéneos. Luego, la

restriccion para perfiles técnicos, donde no se fia de la IA para evaluar conocimientos muy

especificos que se requieren para ciertas posiciones. Por ultimo, preocupa el asunto de los CV

generados por A, ya que podrian superar la primera criba automatizada sin poseer realmente las

habilidades requeridas. En resumen, estas etiquetas muestran un tono de advertencia y

desconfianza: se reconoce el potencial de la IA, pero se encuentran grandes riesgos en la calidad

y veracidad de la informacion que procesan los algoritmos.




¢ Dimension: Sistemas de puntuacion

2 ¢QUE TAN PREPARADO SE SIENTE PARA UTILIZAR Y SUPERVISAR
e HERRAMIENTAS DE IA EN PROCESOS DE SELECCION?

NULO

. BAJO

ALTO

. MUY ALTO

Figura 54. Percepcion de preparacion para usar y supervisar herramientas de IA en seleccion
Nota: Elaboracion propia.

En la Figura 54 se puede observar que la sensacion de estar preparado para usar y controlar
herramientas de IA en procesos de seleccion se distribuye entre los niveles Bajo y Alto,
predominando el primero. No hay respuestas en los niveles Nulo ni Muy Alto, lo que significa
que los encuestados se sienten algo familiarizados con el tema, pero no expertos. De manera
cualitativa, esto se traduce en estar medianamente preparado: hay cierta base de conocimiento y
experiencia para usar la [A en el reclutamiento, pero ain se necesita mayor capacitacion y apoyo

para que el personal se sienta completamente capacitado para supervisar estas herramientas.

8 EL USO DE IA EN RECLUTAMIENTO DEBE CONTAR CON SUPERVISION
e HUMANA CONSTANTE PARA GARANTIZAR SU CONFIABILIDAD.

TOTALMENTE EN
DESACUERDO

EN DESACUERDO

DE ACUERDO

TOTALMENTE DE
ACUERDO




Figura 55. Acuerdo con la necesidad de supervision humana constante en el uso de IA para reclutamiento
Nota: Elaboracion propia.

La figura 55 muestra un punto de vista dividido, pero buscando el acuerdo. Las respuestas
oscilan entre “En desacuerdo”, “De acuerdo” y “Totalmente de acuerdo”, sin datos en “Totalmente
en desacuerdo”. Esto quiere decir que, a pesar de que hay un punto de vista en el que no estan de
acuerdo en que sea una supervision tan constante, la mayoria estd de acuerdo en que el control

humano sobre los sistemas de A es fundamental para confiar en los resultados de la seleccion.

9 ES RELEVANTE CAPACITAR AL PERSONAL DE RR. HH. Y JEFES
e TECNICOSEN EL USO DE IA PARA PROCESOS DE SELECCION.

TOTALMENTE EN
DESACUERDO

EN DESACUERDO

DE ACUERDO

TOTALMENTE DE
ACUERDO

Figura 56. Importancia de capacitar a RR. HH. y jefes técnicos en uso de IA para la seleccion
Nota: Elaboracién propia.

En la figura 56 hay una mayoria “Totalmente de acuerdo” en formar al personal de RR.
HH. y mandos técnicos en el uso de la IA para seleccion, ya que todas las respuestas se sitian en
esta categoria y ninguna en el resto. Esto muestra que los participantes piensan que es importante
recibir formacion en IA para usar estas herramientas en el reclutamiento. Sin esa formacion, les
resulta dificil entender, manejar y aprovechar los algoritmos que se utilizan para analizar los

perfiles de los candidatos.



1 0 LA EXPLICABILIDAD Y TRANSPARENCIA DE LOS ALGORITMOS DE IA
e INFLUYEN EN SU ACEPTACION DENTRO DE NGS.

TOTALMENTE EN
DESACUERDO

EN DESACUERDO

DE ACUERDO

TOTALMENTE DE
ACUERDO

Figura 57. Impacto de la explicabilidad y la transparencia en la aceptacion de la IA en NGS

Nota: Elaboracién propia.

La figura 57 muestra opiniones divididas, pero mayoritariamente positivas. Las respuestas
varian entre "Totalmente en desacuerdo", "De acuerdo" y "Totalmente de acuerdo"”, sin datos en
"Desacuerdo". Esto evidencia que, aunque existe al menos una persona que no considera relevante
la transparencia de los algoritmos para su aceptacion, la mayoria reconoce de forma explicita que
comprender como funciona la IA y cémo llega a sus decisiones es crucial para confiar en ella e

integrarla en la contratacion.

Los resultados del cuestionario evidencian que existe una percepcion positiva general sobre
el potencial de la inteligencia artificial en los procesos de reclutamiento, aunque aiin acompanada
de reservas técnicas y necesidad de mayor preparacion por parte de los usuarios. Se identificd que
el nivel de conocimiento sobre algoritmos de A se concentra en rangos bajos e intermedios, lo que
refleja una familiarizacion inicial, pero no un dominio técnico profundo. A pesar de ello, los
participantes reconocen que la IA puede apoyar la objetividad del proceso, mejorar la eficiencia
en tiempo y costos, y contribuir a la reduccion de sesgos humanos, aunque estas valoraciones se
mantienen en un plano de confianza moderada, no absoluta. También se observan opiniones
divididas sobre la capacidad de la IA para identificar correctamente candidatos alineados al perfil,
lo que confirma que todavia existe cierto nivel de desconfianza en la precision del matching

automatico.



Un hallazgo especialmente relevante es el consenso casi total sobre la necesidad de
supervision humana constante, asi como la importancia critica de la capacitacion del personal de
RR. HH. y jefes técnicos para el uso adecuado de estas herramientas. Asimismo, la transparencia
y explicabilidad de los algoritmos se perciben como elementos clave para lograr su aceptacion
dentro de la organizacion. Finalmente, la pregunta abierta refuerza estos hallazgos al revelar que
los principales riesgos identificados se centran en la posible subjetividad del algoritmo, la limitada
evaluacion de perfiles técnicos especializados y el uso de CV generados con IA, lo que podria
afectar la confiabilidad del proceso automatizado. En conjunto, los graficos reflejan que en NGS
existe apertura hacia la incorporacion de A en reclutamiento, pero con una postura prudente

basada en la necesidad de control humano, formacion y transparencia tecnolégica.

Para combinar los resultados del objetivo de investigacion, en la Tabla 22 se resumen los
instrumentos utilizados. Esta tabla presenta de manera clara como las opiniones, preocupaciones

y expectativas de los participantes coinciden con las soluciones sugeridas.



Tabla 22. Tabla resumen que consolida, por instrumento, el foco de analisis y los hallazgos clave

Instrumento

Foco de andlisis

Principales hallazgos

Validacion / Afirmaciones cruzadas

Implicaciones para el disefio

Entrevista
(RR.HH.)

Percepciones sobre
el uso de IA en
reclutamiento;
preocupaciones y
expectativas.

La IA se percibe como tendencia inevitable,
pero generan preocupacion la privacidad de
datos, la opacidad de los algoritmos y el
riesgo de CV o respuestas “maquilladas” con
IA. Se refuerza la prueba técnica presencial
como filtro decisivo.

Iguala al cuestionario en términos de
necesidad de supervisién humana,
transparencia y riesgos de CV generados
con 1A (pregunta abierta 11).

Integrar medidas de proteccion de la
privacidad, rendicién de cuentas y un
solido modulo de evaluacion técnica
para complementar los algoritmos de
perfiles de 1A

Cuestionario —
Conocimiento y
uso de 1A (P1-3)

Nivel de
conocimiento,
experiencia 'y
preparacion para
usar herramientas
de IA.

Predominan respuestas entre Bajo y Alto, sin
Muy alto, lo que sugiere un conocimiento y
experiencia medios y una preparacion
insuficiente para usar y supervisar
herramientas de 1A en seleccion.

Reitera lo que ya dijo en la entrevista: la
IA se ve con potencial, pero hay una
falta de capacitacion técnica. Justifica la
necesidad de capacitacion que emerge
con alto consenso en la pregunta 9.

Planificar la solucién con un plan de
capacitacion y materiales de soporte
para RR. HH. y jefes técnicos, asi
como interfaces explicativas para
comprender los resultados de la IA.

Cuestionario —
Percepciones y
confianza (P4-
10)

Nivel de acuerdo
con la contribucién
delalAala
objetividad,
eficienciay
reduccién de
sesgos; la necesidad
de supervision,
capacitacion y
transparencia.

Se percibe una valoracion entre moderada y
alta: la mayoria concuerda en que la 1A
mejora la objetividad y la eficiencia (tiempo y
costes) y disminuye los sesgos (P4-7). Existe
acuerdo total en la importancia de la
capacitacion (P9) y consenso en la necesidad
de supervision humana y aplicabilidad de los
algoritmos (P8 y P10), pero con algunos
casos en desacuerdo.

Corrobora la entrevista y la pregunta
abierta: se acepta la 1A como apoyo,
pero condicionada a que haya control
humano, formacion adecuada y claridad
sobre como se toman las decisiones
algoritmicas.

Disefar la A como sistema de apoyo
a la decision, no como reemplazo del
evaluador humano; incluir
mecanismos de supervision, registros
de decisiones, explicaciones de
puntajes y funcionalidades que
faciliten la revisién manual de casos.

Pregunta abierta
11 (cuestionario)

Riesgos y
oportunidades
percibidos del uso
de algoritmos de IA
en el andlisis de
perfiles.

Las respuestas se centran en riesgos:
subjetividad en la evaluacion (posible
subvaloracién de experiencia y
competencias), limitaciones para perfiles
técnicos muy especificos y riesgo de CV
elaborados con 1A que superen el primer filtro
sin reflejar competencias reales.

Confirma y detalla las preocupaciones
ya sugeridas en las escalas cerradas:
necesidad de pruebas técnicas, de
supervision humana y de criterios claros
para perfiles especializados, asi como
atencion a la calidad y autenticidad de la
informacion analizada por la IA.

Incorporar reglas y umbrales
especificos para perfiles técnicos,
lineamientos para combinar
evaluacion automatizada y pruebas
técnicas, y criterios de disefio para
mitigar el “maquillaje” de CV con [A
(p. €j., mayor peso a evidencias
verificables).




Matriz
SCAMPER

Generacion de ideas
para el disefio
funcional de la
plataforma de 1A
(algoritmos de
matching y sistemas
de puntuacion).

Se proponen acciones como: sustituir la
revision manual inicial de CV por un motor
de puntuacion automatica; combinar filtros
clasicos con analisis semantico CV—puesto;
adaptar modelos de scoring al contexto de
NGS; modificar la evaluacion binaria por
rankings; y poner en otros usos los datos de
evaluacion para analitica y reentrenamiento.
Se identifican beneficios en tiempo, precision
y aprendizaje continuo, junto con riesgos de
sesgos, falta de aplicabilidad y dependencia
de datos de calidad.

Las ideas de SCAMPER se apoyan en
los hallazgos de la entrevista y
cuestionario: necesidad de agilizar el
proceso, mejorar el matching candidato—
puesto, mantener supervision humana y
asegurar privacidad y
anonimizacion/pseudonimizacion de
datos para andlisis y reentrenamiento.

Orienta el disefio de mddulos
concretos de la plataforma: motor de
puntuacion y ranking, integracién de
NLP/similaridad semantica, opciones
de configuracion de pesos por
criterio, tablero de analitica y
retroalimentacion para reentrenar
modelos y politicas claras de uso y
proteccion de datos.

Nota: Elaboracion propia.




4.2.4 SINTESIS DE ALGORITMOS DE IA CONSIDERADOS

Si bien la presente investigacion se orienta al disefio conceptual de una plataforma digital
de reclutamiento y no a la implementacion experimental de modelos de inteligencia artificial, se
considerd necesario incorporar un analisis comparativo conceptual de algoritmos cominmente
utilizados en procesos de clasificacion y matching candidato—puesto. Este analisis no se plantea
desde una validacion empirica, sino desde la revision de métricas técnicas reportadas en la
literatura especializada, tales como accuracy, precision, recall, F1-score y ROC-AUC, las cuales
permiten evaluar el desempefio relativo de distintos enfoques algoritmicos en escenarios similares.
De esta manera, la seleccion de la l6gica de evaluacion automatizada propuesta no responde a un
modelo ideal descriptivo, sino a criterios técnicos comparativos fundamentados, alineados al
alcance descriptivo y no experimental del estudio. En la tabla 23 se detallan los modelos

explorados.

Estos algoritmos incluyen métodos tradicionales de clasificacion supervisada, como
regresion logistica, SVM, arboles de decision, conjuntos (ensembles) y redes neuronales. También
incluyen técnicas adaptadas para trabajar con datos de texto y no estructurados, como el
procesamiento de lenguaje natural (NLP), embeddings y modelos de recomendacion. Estos son
muy relevantes para aplicaciones en NGS, donde las entradas de evaluacion son curriculos,

pruebas técnicas y descripciones de puestos.

Tabla 23. Algoritmos de IA considerados para la clasificacion y priorizacion de candidatos

Algoritmo

Tipo de problema

Ventajas

Limitaciones

Regresion logistica

Clasificacion binaria y
multiclase basica

Modelo sencillo, alta
interpretabilidad, facil
de implementar y
mantener, bajo costo
computacional

Desempefio limitado
cuando las relaciones
entre variables son no
lineales 0 muy
complejas

Arboles de decisién

Clasificacion y
regresion

Interpretacion intuitiva
tipo reglas “si—
entonces”, manejan
variables mixtas,
permiten visualizar la
I6gica de decision

Pueden sobreajustarse
si no se podan
adecuadamente;
desempefio inferior al
de modelos
ensamblados en
algunos casos




Random Forest

Clasificacion y
regresion (ensemble de
arboles)

Alta precision y
estabilidad, robusto al
ruido, maneja bien
muchas variables,
permite estimar
importancia de
atributos

Menor interpretabilidad
gue un solo arbol;
requiere mas recursos
computacionales

Gradient Boosting (p.

ej. XGBoost)

Clasificacion y
regresion con alto
desempefio

Muy buen rendimiento
en datos estructurados
captura relaciones
complejas, mejora
métricas como F1-score

Mayor complejidad de
configuracion, riesgo
de sobreajuste, mas
costo de computo

Redes neuronales

Clasificacion compleja
y modelos de
puntuacion avanzada

Modelan patrones no
lineales, escalables a
grandes volimenes de
datos, integran
maltiples tipos de
entrada

Poca interpretabilidad,
requieren muchos datos
y experiencia técnica
para entrenamiento

Clasificacion basada en

Método simple, sin
entrenamiento costoso,

Rendimiento bajo con
grandes volimenes de

k-NN similitud intuitivo para casos de | datos, sensible a la
similitud entre perfiles | escalay al ruido
Buena (_:apa_c,|dad de Menos interpretable,
generalizacion, . .
Clasificacion binariay | adecuado para ajuste de parametros
SVM delicado, costo

multiclase

conjuntos de tamafio
medio, maneja
fronteras complejas

computacional elevado
con muchos datos

Modelos basados en
embeddings

Clasificacion y ranking
de perfiles textuales

Representan CV 'y
puestos en vectores
semanticos, capturan
similitud conceptual

Requieren modelos
preentrenados y
recursos de computo,
posible herencia de
Sesgos

Técnicas NLP

Procesamiento de texto
y extraccion de
caracteristicas

Transforman texto en
variables numeéricas,
permiten analizar CV,
entrevistas y
descripciones de forma
automatizada

Dependencia del
preprocesamiento y del
idioma; algunos
modelos son costosos
computacionalmente

Algoritmos de

Agrupamiento de

Segmentan candidatos
en grupos similares,
apoyan analisis

No clasifican
directamente como
“apto/no apto”;

clustering perfiles sin etiqueta exploratorio y : ; L
- requieren interpretacion
descubrimiento de
experta de los grupos
patrones
Sugieren candidatos Requieren historial
Recomendacion de mas afines a ciertos suficiente; pueden
Modelos de

recomendacién

candidatos a vacantes
(y viceversa)

puestos, mejoran el
matching en funcién de
interacciones historicas

amplificar sesgos y
dependen de la calidad
de la retroalimentacién




Nota: Elaboracion propia.

En la Tabla 23 se resumen los principales algoritmos de inteligencia artificial encontrados
en los instrumentos metodolégicos definidos en el capitulo II, los cuales fueron evaluados para su
posible incorporacion en el prototipo de plataforma de reclutamiento de NGS. El texto habla sobre
diferentes tipos de modelos de aprendizaje automatico. Ademads, se mencionan modelos no
supervisados y de recomendacion, como el clustering y los modelos de recomendacion. Cada
algoritmo se explica segun el tipo de problema que resuelve, sus principales beneficios y

restricciones a tener en cuenta para su aplicacion en un contexto organizacional real.

Esta tabla es muy importante para el Objetivo, ya que permite comparar de manera
organizada las diferentes opciones de algoritmos que hay, tanto desde un punto de vista técnico
como practico en el contexto de NGS. Con esta sistematizacion se puede reconocer qué algoritmos
son los que mejor se ajustan en términos de rendimiento, interpretabilidad, necesidades de datos y
coste computacional. Esto ayuda a seleccionar las mejores técnicas para el analisis de perfiles de

candidatos y la priorizacion automatizada en el disefio del prototipo de la plataforma digital.

En la tabla 24 con el fin de sustentar la 16gica de evaluacion automatizada propuesta en la
plataforma digital de reclutamiento, se realizé una evaluacion comparativa conceptual de distintos
algoritmos comunmente utilizados en procesos de clasificacion y priorizacion de perfiles de
candidatos. Esta evaluacion no se orienta a la implementacion ni entrenamiento de modelos, sino
a la seleccion tedrica del enfoque mas adecuado, considerando el contexto organizacional de NGS,

los principios de gobernanza de TI y los objetivos del proceso de reclutamiento

Para el andlisis comparativo se consideraron métricas técnicas ampliamente utilizadas en
la literatura, tales como interpretabilidad, complejidad del modelo, requerimientos de datos,
facilidad de mantenimiento, capacidad de explicacion de resultados y alineacion con criterios de
gobernanza y supervision humana. Estas métricas resultan especialmente relevantes en entornos
organizacionales donde la transparencia, la trazabilidad y la confianza en los resultados son

factores criticos para la toma de decisiones.



Tabla 24. Evaluacién comparativa conceptual de algoritmos

Requerimiento | Facilidad de Adecuacion
Algoritmo | Interpretabilidad | Complejidad - Explicabilidad |al contexto
de datos mantenimiento NGS
Reg[es_lon Alta Baja Bajo Alta Alta Alta
Logistica
Arbplgls de Alta Media Medio Media Alta Alta
Decision
Random Media Alta Alto Media Media Media
Forest
Support
Vector . . . .
Machine Baja Alta Alto Baja Baja Baja
(SVM)
Redes . . . .
Neuronales Muy baja Muy alta Muy alto Baja Muy baja Baja

Nota: Elaboracion propia.

CRITERIOS PARA LA SELECCION DEL ALGORITMO DE IA

A partir de la evaluacion comparativa, se determina que los modelos con alta

interpretabilidad y baja complejidad, como la regresion logistica y los arboles de decision,

resultan mas adecuados para el disefio conceptual de la plataforma digital propuesta. Estos

enfoques permiten explicar de manera clara los criterios utilizados en la evaluacion de

candidatos, facilitan la supervision humana y se alinean con los principios de transparencia y

control establecidos por COBIT 2019.

Con base en los instrumentos aplicados, y en las percepciones de los participantes sobre el

uso de IA en el reclutamiento, se definieron los siguientes criterios para seleccionar el algoritmo

mas adecuado:

e Desempeiio predictivo (accuracy / F1-score): capacidad del modelo para distinguir

correctamente entre candidatos mas alineados y menos alineados al perfil.

e Capacidad para trabajar con variables heterogéneas: integracion de informacion

estructurada (afios de experiencia, certificaciones, resultados de pruebas) y caracteristicas

generadas a partir de texto (CV, descripciones de puesto) mediante técnicas NLP o

embeddings.




e Interpretabilidad: facilidad con la que el equipo de reclutamiento y los jefes técnicos
pueden entender, al menos a nivel global, por qué el sistema sugiere a ciertos candidatos.

¢ Requerimientos de datos: capacidad del algoritmo para funcionar correctamente con el
volumen de informacion disponible en NGS, que no corresponde a “big data”.

e Complejidad de implementacion y mantenimiento: recursos técnicos y tiempo
necesarios para implementar, ajustar y mantener el modelo en produccion.

e Costo computacional: consumo de tiempo de procesamiento y recursos de hardware.

e Alineacion con el contexto organizacional: grado en que el algoritmo permite mantener
la trazabilidad, transparencia y supervision humana que los encuestados consideran

necesarias.
RANDOM FOREST FRENTE A OTROS ALGORITMOS

Con base en el analisis comparativo conceptual de algoritmos aplicables a la
evaluacion automatizada de perfiles de candidatos, se recomienda el uso del algoritmo
Random Forest como referencia principal para la logica de clasificacion y priorizacion en la
plataforma digital propuesta. Esta recomendacion se fundamenta en su desempeio reportado
en la literatura especializada a partir de métricas como F1-score, recall y accuracy, las cuales
evidencian una mayor robustez frente a conjuntos de datos heterogéneos y desbalanceados,

condicion comun en procesos de reclutamiento.

Asimismo, Random Forest presenta una alta capacidad para modelar relaciones no
lineales entre multiples variables, reduciendo el riesgo de sobreajuste y mejorando la
generalizacion de los resultados. Estas caracteristicas lo convierten en una alternativa
técnicamente solida para procesos de evaluacion automatizada, especialmente cuando se
busca equilibrar precision, estabilidad del modelo y mitigacion de sesgos, manteniendo

siempre la supervision humana en las decisiones finales.
En comparacion:

e Laregresion logistica es mas interpretable y sencilla, pero su desempeio suele ser

inferior cuando las relaciones entre variables son claramente no lineales.



e (Gradient Boosting puede alcanzar métricas ligeramente mejores que Random Forest,

pero a costa de mayor complejidad de configuracion, riesgo de sobreajuste si no se

ajustan bien los hiperparametros y un costo computacional algo mayor.

e Las redes neuronales y las SVM tienen potencial para un alto desempefio, pero exigen

mas datos, mayor experiencia técnica y son menos transparentes para los usuarios no

especialistas.

e El método k-NN es simple, pero escala mal con el nimero de candidatos y es muy

sensible a la escala y al ruido de los datos.

Para ejemplificar de una mejor manera la eleccion de algoritmo se presenta la siguiente

tabla:

Tabla 25. Comparacion de algoritmos de IA segun criterios

Desempefio Requerimientos | Complejidad de Adecuacion
Algoritmo b Interpretabilidad q . - al contexto
esperado de datos implementacion
de NGS
Media
Regresion (buena
Iogl'stica Medio Alta Bajos—medios Baja como
g modelo
base)
Arboles de : Alta (reglas . . . )
decision Medio visibles) Bajos—medios Media Media
Random . . .
Alto Media Medios Media Alta
Forest
Gradient Media (mas
. Muy alto Baja—media Medios Alta complejo de
Boosting
operar)
Baja—media
Redes . (requiere
neuronales Muy alto Baja Altos Alta alta madurez
analitica)
Baja en teoria,
k-NN Medio Media Medios—altos pero costoso en | Baja—media
prediccién
SVM Alto Baja—media Medios Alta ,(aJUSte de Media
parametros)

Nota: Elaboracion propia.




Los resultados revelan que los participantes son conscientes de la capacidad de la
IA para hacer mas objetivo y 4gil el proceso de reclutamiento, pero exigen transparencia,
supervision humana y control sobre los criterios de seleccion. En este contexto, Random
Forest resulta pertinente porque, como sefiala Breiman (2001), “Los bosques aleatorios son
una combinacion de predictores de arboles” que mejoran la generalizacion del modelo
frente a los arboles individuales. Esta estructura de conjunto permite construir un sistema
de recomendacion de candidatos mas estable y menos dependiente de juicios subjetivos
aislados, respondiendo a la demanda de mayor consistencia y transparencia que se

identifico en los instrumentos del Objetivo

Al contrastar los criterios técnicos (desempefio, interpretabilidad, complejidad y
requerimientos de datos) con las percepciones recogidas en los cuestionarios, se observa
que Random Forest ofrece un equilibrio adecuado: segin Saini (2021) , lo describen como
“Una de las técnicas de clasificacion de aprendizaje automatico mas populares dada su
buena precision, robustez y facilidad de uso.” mientras que, en la practica, estudios de
analitica de RR. HH. reportan que “Para predecir la pérdida de personal, se eligen bosques
aleatorios como modelo de aprendizaje automadtico.” por su desempefio y estabilidad

(Shobhanam y Sumati, 2022).

Esta convergencia entre evidencia empirica y expectativas de los usuarios respalda
la seleccion de Random Forest como algoritmo principal de la solucién propuesta. Este
modelo ofrece mas precision y solidez que modelos mas simples (como la regresion
logistica o k-NN), sin ser tan complicado ni requerir tantos datos y recursos como los
modelos mas avanzados (como las redes neuronales). Ademas, su habilidad para evaluar
qué tan importantes son las variables ayuda a crear explicaciones generales sobre los
factores que afectan la clasificacion de candidatos. Esto responde a las preocupaciones

sobre la claridad y la confianza que expresaron los participantes.



4.3 DEFINIR LAS FUNCIONALIDADES, CARACTERISTICAS TECNICAS Y
CRITERIOS DE SEGURIDAD QUE DEBE INCORPORAR EL PROTOTIPO
DE LA PLATAFORMA DIGITAL

Se incorporan los requisitos funcionales, técnicos y de seguridad identificados en la
investigacion con el propdsito de convertirlos en un conjunto de modulos, flujos y servicios que
moldeen el prototipo de la plataforma digital. Basandose en estos aportes, se definen las
funcionalidades esenciales para administrar el proceso de reclutamiento de manera integral, asi
como las especificaciones técnicas que aseguren la escalabilidad, la integracioén con los sistemas
existentes y el rendimiento adecuado. Asimismo, se incluyen las medidas de seguridad
fundamentales para asegurar la informacioén confidencial tanto de los candidatos como de la
empresa. De esta manera, se establecen las bases conceptuales para el disefio de una solucion que

sea confiable, rastreable y que cumpla con las buenas practicas de gobernanza tecnoldgica.

DEFINIR LAS FUNCIONALIDADES, CARACTERISTICAS TECNICAS Y CRITERIOS DE SEGURIDAD QUE DEBE
(o]-%/31\"/e ] INCORPORAR EL PROTOTIPO DE LA PLATAFORMA DIGITAL, PARA GESTIONAR DE MANERA INTEGRAL EL
PROCESO DE RECLUTAMIENTO Y REALIZAR EVALUACIONES AUTOMATIZADAS CON CONFIABILIDAD.
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Figura 58. Resumen de instrumentos para el disefio funcional y de seguridad del prototipo de la

plataforma de reclutamiento

Nota: Elaboracion Propia.




En tal sentido, presentamos los resultados y el analisis de los instrumentos aplicados al
Objetivo, sintetizados en la Figura 58. Esta figura resume los cuatro insumos principales del
estudio: la entrevista semiestructurada que recoge requerimientos funcionales y de seguridad, la
matriz de evaluacion de practicas basada en BAIO3 para definir los requisitos técnicos, la matriz
SCAMPER para generar y refinar ideas de modulos e integraciones de la plataforma, y el
cuestionario que recoge la percepcion de los usuarios sobre la utilidad, facilidad de uso y seguridad

del prototipo.

4.3.1 RECOPILACION Y ANALISIS DE DATOS PROVENIENTES DE LA ENTREVISTA
SEMIESTRUCTURADA

A continuacion, en la Tabla 26 se expone la relacion del Objetivo con la seccion "Datos y
decisiones" de la entrevista, la cual tiene como finalidad identificar los datos, métricas y criterios
de decision que deben respaldar el prototipo de la plataforma digital. En esta tabla se detallan las
preguntas 14 y 15, las cuales proporcionan informacién relevante para definir las funcionalidades
de consulta, las caracteristicas técnicas para la visualizacion de informacion y los elementos

necesarios para respaldar evaluaciones automatizadas con un nivel de confiabilidad adecuado.

Tabla 26. Vinculacion del disefio del prototipo de la plataforma con las secciones de la entrevista

Objetivo Secciones de la entrevista Preguntas

Definir las funcionalidades, caracteristicas técnicas
y criterios de seguridad que debe incorporar el
prototipo de la plataforma digital, para gestionar de
manera integral el proceso de reclutamiento y
realizar evaluaciones automatizadas con
confiabilidad.

Datos y decisiones 14, 15

Nota: Elaboracioén Propia.

A continuacion, en la Tabla 27, se presentan las preguntas seleccionadas junto con las
respuestas proporcionadas por la Gerente Administrativa, organizadas por secciones. Estas
respuestas constituyen una contribucion al tercer objetivo especifico. Esta informacion establece
los datos y métricas que los usuarios requieren para la toma de decisiones, las capacidades de
consulta y seguimiento que resultan mas criticas, las caracteristicas técnicas valoradas en términos
de usabilidad e integracion, asi como las percepciones sobre la seguridad y la confianza en la

informacion. Con base en estas evidencias, se establecen los modulos, flujos y especificaciones



técnicas de la plataforma, asi como los criterios de seguridad que deben ser implementados en el

prototipo digital para garantizar una gestion integral y segura del proceso de reclutamiento.



Tabla 27. Matriz de preguntas orientadas a definir las funcionalidades, caracteristicas técnicas y criterios de seguridad

Secciones de la
) Pregunta
entrevista

Gerente Administrativo (RR. HH)

(Qué datos revisan para
tomar decisiones (tiempo,
calidad, costo)?
Datos y decisiones

Para la toma de decision de contratacion, en NGS se consideran cuatro aspectos principales: Primero, la preparacion
académica y técnica: se confia méas en la formacién técnica de egresados de unas universidades que de otras.
Segundo, el coste salarial previsto (en comparacion con la trayectoria del candidato), recalibrando las expectativas si
estas son exageradas. Tercero, la capacidad técnica demostrada en pruebas y evaluacion del jefe técnico, sobre la
cual manejan rangos internos (inicial, intermedio y avanzado) asociados a bandas salariales y revisién anual en base
a certificaciones y desempefio. Finalmente, el tiempo o la necesidad de urgencia del cliente, que puede determinar la
contratacion si requiere disponibilidad inmediata, ya que los proyectos suelen necesitar certificaciones en muy corto
tiempo.

(Qué métricas creen que
hacen falta?

Se reconoce que seria Gtil medir mejor el grado de alineacion del candidato con el perfil solicitado, la reduccion de
tiempo invertido en entrevistar personas no calificadas y la rapidez con la que logran contar con un recurso
“facturable” sin exigir demasiada capacitacion interna. Estos aspectos se vinculan directamente con lo que la
plataforma busca automatizar mediante rankings y seleccion de los mejores candidatos.

Nota: Elaboracion Propia.

A partir de esta estructuracion, se lleva a cabo el analisis interpretativo de los resultados.

e Datos y decisiones: En esta seccion se busca identificar qué tipo de informacion utiliza el Gerente Administrativo para decidir la contratacion de un
candidato y qué métricas considera necesarias para mejorar ese proceso. Se exploran los datos que hoy influyen en la decision (formacion académica
y técnica, costo salarial previsto, capacidad demostrada en pruebas y desempefio, asi como el tiempo o urgencia del cliente) y se indaga sobre los
indicadores que hacen falta, como el grado de alineacion del perfil con el puesto, la reduccion del tiempo invertido en entrevistar personas no calificadas

y la rapidez con la que se logra disponer de un recurso “facturable”. Todo ello aporta insumos clave para definir qué datos debe capturar la plataforma

y qué métricas de desempefio resultan mas relevantes para la toma de decisiones.




. Qué datos revisan para tomar decisiones?
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Figura 59. Factores considerados por NGS en la toma de decision de contratacion
Nota: Elaboracién Propia.

La figura 59 sintetiza de manera visual los cuatro criterios centrales que intervienen en la
decision de incorporar a un candidato. Cada circulo representa un aspecto clave: la preparacion
académica, que alude a la confianza diferenciada en la formacion técnica segun la universidad de
procedencia; el costo salarial, que se valora en funcidn de la trayectoria real del candidato y permite
ajustar expectativas cuando el salario pretendido es elevado; la capacidad técnica, evaluada
mediante pruebas y la valoracion del jefe técnico, a partir de la cual se definen rangos internos
(inicial, intermedio y avanzado) vinculados a bandas salariales y revisiones anuales segin
certificaciones y desempeno; y, finalmente, el tiempo y urgencia del cliente, que refleja la
necesidad de disponibilidad inmediata del recurso cuando los proyectos requieren certificaciones
en plazos muy cortos. La interconexion de los cuatro elementos en la figura evidencia que la
decision de contratacion no se toma de forma aislada, sino como resultado del equilibrio entre

estos factores académicos, econdmicos, técnicos y de contexto operativo.



. Qué métricas creen que hacen falta?

Reduccion de tiempo en
entrevistas no calificadas

Horas ahorradas o % de
entrevistas evitadas
Rapidez para contar

Alineacion candidato-
con recurso facturable

perfil

Dias desde la vacante hasta

Porcentaje de match, p. ej. la incorporacién

0-100%

Plataforma de reclutamiento

Figura 60. Indicadores de eficiencia que la plataforma busca automatizar

Nota: Elaboracion Propia

En la figura 60, se ilustran los tres ejes en los que NGS se enfoca para mejorar el proceso
de reclutamiento. Primero, presenta la alineacion candidato-perfil como porcentaje de "match",
demostrando la necesidad de medir qué tan cerca se encuentra cada candidato del perfil requerido.
En segundo lugar, incluye la disminucion del tiempo en entrevistas no calificadas, ya sea en horas
ahorradas o en porcentaje de entrevistas evitadas, lo que representa el esfuerzo que se libera los
reclutadores en candidatos que no cumplen con los requisitos minimos. Finalmente, la velocidad
para tener un recurso facturable en dias desde la vacante hasta la incorporacion, demostrando la
importancia de tener talento productivo sin necesidad de una capacitacion extensa. Estos tres
indicadores en torno a la “Plataforma de reclutamiento” y el velocimetro representan que el sistema
automatiza el ranking y la seleccion de los mejores candidatos para mejorar en conjunto el encaje

al perfil, el tiempo y la velocidad en que la organizacion consigue talento listo para trabajar.



4.3.2 ANALISIS DE RESULTADOS DE LA MATRIZ DE EVALUACION DE
PRACTICAS

Se aplico una matriz de evaluacion de practicas BAIO3 (COBIT 2019), enfocada en la
practica BAIO3 “Gestionar la identificacion y construccion de soluciones”. El instrumento fue
validado por contenido, contrastando cada actividad con la guia oficial de COBIT 2019 y con
revision académica interna para asegurar su correspondencia con el Objetivo (disefio y priorizacion
de la solucion tecnologica propuesta). En esta aplicacion particip6 el jefe técnico especializado en
programacion, quien completa los niveles de capacidad de NGS. El criterio por tomar es la
autoevaluacion del nivel de capacidad por actividad frente al nivel de referencia definido por

COBIT 2019.

Como marco de referencia, la Figura 25 resume la escala de niveles de capacidad de COBIT
2019 (0-5) utilizada para valorar cada actividad de la practica BAI03.02. Esta escala permite
interpretar, de forma homogénea, el grado en que el proceso de disefio detallado de la solucion
cumple su proposito (desde 0: incompleto hasta 5: optimizado, con hitos intermedios como 2:
gestionado y 3: establecido). Con base en dicha escala, en la Tabla 28 se presenta la autoevaluacion
de NGS frente al nivel de referencia COBIT, consignando para cada actividad el nivel COBIT, el
nivel observado en la organizacion y la existencia de brecha, insumo que sustenta el analisis del

Objetivo relativo al disefio y priorizacion de la solucion tecnologica propuesta.

Tabla 28. Matriz de evaluacion de practica BAIO3

Nivel Nivel de

Id Practica Préactica Actividades Capacidad | Capacidad | BRECHA

COBIT19 NGS

Disefiar progresivamente las actividades del
proceso de negocio y los flujos de trabajo que
deben realizarse junto con el nuevo sistema

L . L 2 1 Sl
de aplicacion para satisfacer los objetivos
- empresariales, incluido el disefio de las
Disenar D
actividades de control manual.
componentes | :
BAI03.02 detallados | Disefiar los pasos del procesamiento de la
para la aplicacién. Estos pasos incluyen la
solucién especificacion de los tipos de transaccion y
reglas de procesamiento del negocio, 2 1 S|

controles automatizados, definiciones de
datos/objetos del negocio, casos de uso,
interfaces externas, limitaciones del disefio y
otros requisitos (p. ej. licenciamiento, legales,




estandares e
internacionalizacion/localizacion).

Clasificar las entradas y salidas de datos
conforme a los estandares de la arquitectura
empresarial. Especificar el disefio de
recopilacion de datos fuente. Documentar las
entradas de datos (independientemente de la
fuente) y la validacion de las transacciones
del procesamiento, asi como los métodos de
validacion. Disefar las salidas identificadas,
incluidas las fuentes de datos.

SI

Disefiar la interfaz del sistema/solucion,
incluido cualquier intercambio automético de
datos.

Sl

Disefiar el almacenamiento, ubicacion,
recuperacién y mecanismos de recuperacion
de los datos.

Sl

Diseiar la redundancia, recuperaciény
copias de seguridad adecuadas

Sl

Diseiar la interfaz entre el usuario y la
aplicacién del sistema para que sea facil de
usar y sea auto documentada.

SI

Considerar el impacto de la necesidad de la
solucidén en el rendimiento de la
infraestructura, con sensibilidad respecto al
numero de activos de cdmputo, intensidad
del ancho de banda y sensibilidad temporal
de la informacién.

Evaluar proactivamente las debilidades del
diseio (p. ej., inconsistencias, falta de
claridad, posibles fallos) a lo largo del ciclo de
vida. Identificar las mejoras cuando sea
necesario.

Sl

Proporcionar la capacidad para auditar
transacciones e identificar las causas raiz de
los errores de procesamiento.

Sl

Fuente: ISACA (2019)

El andlisis de la matriz de evaluacion de la practica BAI03.02 evidencia que todas las

actividades asociadas al disefio de componentes detallados de la solucion presentan brecha:

mientras el nivel de capacidad de referencia COBIT 2019 se sitia entre 2 y 3, NGS se autoevalua




en nivel 1 en los diez items. Esto significa que, aunque el disefio de procesos de negocio, flujos de
trabajo, pasos de procesamiento, definicion de datos, interfaces, almacenamiento, redundancia y
mecanismos de recuperacion si se realizan, se ejecutan de forma principalmente individual y
basada en la experiencia de cada equipo o proyecto, sin un proceso institucionalmente gestionado
ni estandarizado. La ausencia de lineamientos comunes, plantillas, artefactos obligatorios y
controles formales limita la trazabilidad del disefio, dificulta la reutilizacién de componentes y
aumenta el riesgo de omisiones en controles manuales, definicion de datos o estrategias de respaldo

y recuperacion.

La brecha es aun mas marcada en las actividades cuyo nivel de referencia es 3, relacionadas
con la experiencia de usuario, el rendimiento de la infraestructura, la evaluacion proactiva de
debilidades del disefio y la capacidad de auditoria. El hecho de que NGS se ubique en nivel 1
indica que aspectos como la usabilidad de la interfaz, el analisis de impacto en la infraestructura
(ancho de banda, capacidad de computo, tiempos de respuesta), las revisiones sistematicas de
disefo y la definicién de mecanismos de auditoria y rastreo de errores no estan institucionalizados
como parte de un proceso de disefio formal, sino que dependen en gran medida de decisiones
puntuales del equipo técnico. Esto se traduce en soluciones que pueden funcionar, pero con riesgos
importantes en términos de experiencia del usuario, desempefio, cumplimiento de requisitos no

funcionales y capacidad para investigar la causa raiz de fallas.

En conjunto, la matriz revela que BAI03.02 en NGS estd en un nivel elemental de
ejecucion, muy dependiente del conocimiento tacito y con poca formalizacion en el proceso de
diseno. La diferencia constante con los niveles 2 y 3 indica la necesidad de establecer y documentar
un proceso de disefio de soluciones mas maduro, con roles y artefactos definidos (diagramas de
proceso, modelos de datos, especificaciones de interfaces y de rendimiento, planes de respaldo y
auditoria, criterios de calidad, revisiones estructuradas). Cerrar esta brecha reduciria riesgos de
errores en el disefio, se ajustaria a la arquitectura empresarial y garantizaria que futuras soluciones
incorporen desde el comienzo controles, rendimiento, usabilidad y trazabilidad en linea con las

buenas practicas de COBIT 2019.
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Figura 61. Brecha de niveles de capacidad en la practica BAI03.02 entre COBIT 2019 y NGS
Nota: Elaboracion propia a partir del checklist de RR. HH.

La figura 61 muestra, para cada actividad de la practica BAI03.02, el nivel de capacidad
recomendado por COBIT 2019 (barra azul) frente al nivel alcanzado por NGS (barra morada). En
todos los casos NGS se situa en nivel 1, mientras que COBIT exige niveles 2 o 3, lo que evidencia
una brecha constante: el proceso de disefio de soluciones se realiza, pero aiin no esta gestionado ni

estandarizado al nivel que plantea el marco de referencia.

4.3.3 RESULTADOS OBTENIDOS MEDIANTE LA MATRIZ SCAMPER Y SU
ANALISIS

Se utilizé la matriz SCAMPER centrandose en las técnicas E — Eliminar y R — Reordenar
para fortalecer la seguridad, confidencialidad y ética de la IA. En Eliminar se propuso remover del
modelo variables sensibles (edad, género, estado civil, etc.) y dejar la evaluacion automatizada en
criterios 100% asociados al cargo, reduciendo sesgos y aumentando la aceptacion del sistema. En
Reordenar se redisefio el proceso de evaluacion para que la IA pueda funcionar de manera segura:
registro y consentimiento, analisis automatizado, revision humana priorizada, pruebas y

aprobacion, con controles de cifrado, registro y auditoria para la trazabilidad.



Ademas, las otras dimensiones de SCAMPER (Sustituir, Combinar, Adaptar, Modificar, Otros usos) abren la puerta a mejorar el motor de puntuacion, afadir

analisis semantico de CV, adaptar los modelos de scoring al entorno NGS, sustituir la evaluacion binaria por rankings inteligentes y reutilizar los datos para analitica.

En conjunto, la matriz permite que el Objetivo pueda reconocer tanto riesgos como dependencias y proponer modificaciones puntuales en el disefo de la plataforma

para asegurar una IA confiable y responsable. A continuacion, en la Tabla 29 se detallan las propuestas de mejora derivadas de la aplicacion de la técnica SCAMPER:

Tabla 29 (continuacion). Matriz SCAMPER: técnicas Eliminar (E) y Reordenar (R)

Técnica SCAMPER

Accion

Pregunta

Idea propuesta

Beneficio esperado

Riesgos/Dependencias

E — Eliminar (idea
sugerida)

Eliminar variables
sensibles del modelo

¢ Qué informacion
debemos dejar fuera del
analisis para evitar sesgos
y problemas éticos?

Excluir del modelo
variables sensibles (edad,
género, estado civil, etc.) y
limitar la evaluacion
automatica a criterios
objetivos relacionados con
el puesto.

Incrementa la confiabilidad
y la aceptacion del sistema,
alineandolo con buenas
practicas de 1A
responsable y seguridad de
la informacion.

Necesita controles en la
captura de datos y revision
de los algoritmos para
asegurar que no se infieran
sesgos indirectos; riesgo de
incumplir normativa si no
se documenta.

R — Reordenar (idea
sugerida)

Reordenar el flujo de
evaluacion con 1A'y
seguridad

¢En qué orden deben
ocurrir las etapas para
aprovechar la 1A sin
comprometer la seguridad?

Redisefar el flujo: 1)
registro y consentimiento,
2) andlisis automatizado
(filtros + 1A), 3) revision
humana priorizada, 4)
pruebas/entrevistas, 5)
decision y resguardo
seguro del expediente.

Garantiza evaluaciones
automatizadas confiables
dentro de un proceso
integral, alineando
funcionalidades del
prototipo con requisitos de
seguridad y trazabilidad.

Depende de una
arquitectura clara de
procesos y de la
implementacion de
controles (cifrado, logs,
auditoria); riesgo de
incumplimiento si no se
documenta ni se sigue el
flujo definido.

Nota: Elaboracion Propia.



4.3.4 ESTUDIO DE LOS DATOS OBTENIDOS A PARTIR DEL CUESTIONARIO

Para este objetivo se us6 un cuestionario tipo Likert dirigido al personal de Recursos
Humanos y jefes técnicos con preguntas para determinar las percepciones sobre riesgos,
privacidad, seguridad y uso responsable de la IA en el andlisis de perfiles de candidatos. El
instrumento fue validado por juicio de expertos y sometido a prueba piloto para garantizar la
claridad de los items. Aqui se conserva la misma muestra de 2 jefes técnicos y 1 personal de RR.

HH. cuyas caracteristicas demograficas y laborales se muestran en la Figura 47.

La Tabla 30 presenta el conjunto de preguntas del cuestionario organizadas segln las

secciones definidas para su evaluacion.

Tabla 30. Vinculacion del cuestionario sobre la plataforma digital con sus secciones y preguntas

Objetivo 3 Secciones del cuestionario | Preguntas
Definir las funcionalidades, caracteristicas técnicas y
criterios de seguridad que debe incorporar el prototipo de Funcionalidades y
la plataforma digital, para gestionar de manera integral el caracteristicas de la 1-10
proceso de reclutamiento y realizar evaluaciones plataforma digital

automatizadas con confiabilidad
Nota: Elaboracién propia.

A continuacion, se analizan e interpretan los resultados de las preguntas vinculadas al
Objetivo, correspondientes a la seccion del cuestionario “Funcionalidades y caracteristicas de la
plataforma digital”. En esta parte se busca identificar el nivel de importancia que los responsables
del proceso de reclutamiento asignan a cada funcionalidad propuesta para la plataforma de NGS.
Para ello, las respuestas se valoran mediante una escala cualitativa de cuatro niveles que indica el

grado de relevancia otorgado a cada caracteristica:

1. Nada importante: la funcionalidad no se considera necesaria para el disefio de la
plataforma.

2. Poco importante: se percibe como deseable, pero no prioritaria

3. Importante: se reconoce como un elemento que deberia incluirse en la plataforma.

4. Muy importante: se considera una caracteristica clave o imprescindible para el

correcto funcionamiento de la solucion digital.



Tabla 31. Resumen cualitativo por dimension del cuestionario sobre la plataforma digital de

reclutamiento
Dimension del Preguntas del iy ‘s
. . . Interpretacion Observacion
objetivo cuestionario
En estas preguntas predomina la
valoracion de “Importante” y “Muy El disefio de la plataforma debe
importante”. Los responsables del priorizar estas funcionalidades
Funcionalidades reclutamiento consideran clave el de gestion del reclutamiento; su
. 1,2,3,4,5,7 | dashboard de métricas, la gestion agil de | ausencia reduciria el valor
operativas - oy .
vacantes, las alertas automaticas, las percibido de la solucion y su
acciones rapidas, los reportes detallados | apoyo a la toma de decisiones
y la evaluacion automatizada con 1A para | de RR. HH. y jefes técnicos.
el funcionamiento eficiente del proceso.
Las respuestas muestran valoraciones Se refuerza la necesidad de una
altas para el registro y gestion en linea de | experiencia de usuario clara 'y
.. la postulacion y para la retroalimentacion | fluida, con interfaces intuitivas,
Usabilidad 6,8 i .. .. .
clara a candidatos. La usabilidad se autoservicio para el candidato y
asocia tanto a la facilidad de uso como a | mensajes de feedback
la transparencia del proceso de seleccion. | comprensibles.
La plataforma debe incorporar
En ambas preguntas todas las respuestas P ) P
. - . " controles de seguridad y
se ubican en ‘“Muy importante”, o
. . 7 .. . trazabilidad (perfiles de acceso,
evidenciando prioridad méaxima hacia el . -
. . . registros de actividad,
Seguridad 9,10 acceso diferenciado por perfiles de

usuario y la implementacion de
mecanismos de seguridad y trazabilidad
de datos.

proteccion de datos y
cumplimiento normativo); la
seguridad aparece como
requisito no funcional critico.

Nota: Elaboracion propia.

¢ Dimension: Funcionalidades operativas

IMPORTANTE

MUY IMPORTANTE

¢QUE TAN IMPORTANTE CONSIDERA QUE LA PLATAFORMA CUENTE CON UN
1 DASHBOARD DE RECLUTAMIENTO QUE MUESTRE METRICAS COMO VACANTES
C ACTIVAS, TIEMPO PROMEDIO DE CONTRATACION Y TASA DE EXITO?

NADA IMPORTANTE

POCO IMPORTANTE




Figura 62. Nivel de importancia otorgado al dashboard de reclutamiento con métricas clave de vacantes y
contratacion.
Nota: Elaboracion propia.

En la figura 62 se puede apreciar que la mayoria de los encuestados piensa que es “muy
importante” que la plataforma de reclutamiento tenga un dashboard con métricas como vacantes
activas, tiempo promedio de contratacion o tasa de éxito (barra amarilla mas alta). En segundo
lugar, aparece la opcion “poco importante” (barra azul), no encontrandose respuestas en las
categorias “nada importante” e “importante”. Estos resultados demuestran que prefieren tener
herramientas analiticas potentes en la plataforma, reforzando la necesidad de un modulo de

visualizacion de indicadores para la toma de decisiones estratégicas en el reclutamiento.

2 ¢QUE NIVEL DE IMPORTANCIA TIENE QUE LA PLATAFORMA PERMITA CREAR,
e GESTIONAR Y ACTUALIZAR VACANTES DE FORMA AGIL?

NADA IMPORTANTE
POCO IMPORTANTE

IMPORTANTE

MUY IMPORTANTE

Figura 63. Nivel de importancia de que la plataforma permita crear, gestionar y actualizar vacantes
de forma agil

Nota: Elaboracion propia

En la figura 63, se observa que la mayoria de los encuestados piensa que es "muy
importante" que la plataforma permita crear, editar y actualizar vacantes de forma agil, y otro
porcentaje lo considera "importante". No se han obtenido respuestas en las categorias "poco
importante" ni "nada importante", demostrando el consenso en que es importante contar con

funcionalidades que permitan optimizar la gestion de vacantes en el proceso de reclutamiento en

NGS.



¢QUE TAN IMPORTANTE ES QUE EXISTA UN SISTEMA DE ALERTAS Y
3 NOTIFICACIONES AUTOMATICAS SOBRE VACANTES CRITICAS, EVALUACIONES
® PENDIENTES O CANDIDATOS DESTACADOS?

NADA IMPORTANTE
POCO IMPORTANTE

IMPORTANTE

MUY IMPORTANTE

Figura 64. Nivel de importancia de contar con un sistema de alertas y notificaciones automaticas en
la plataforma de reclutamiento

Nota: Elaboracion propia

En la figura 64, se puede observar como los usuarios aprecian en gran medida la
incorporacion de un sistema de alertas y notificaciones automdticas sobre vacantes criticas,
evaluaciones pendientes y candidatos destacados. La mayoria de las respuestas se ubican en la
categoria “muy importante”, seguido de “importante”; no existen respuestas en “poco importante”
ni en “nada importante”. Esto demuestra que estan de acuerdo en que la plataforma debe dar
recordatorios y notificaciones automatizadas para dar seguimiento en tiempo real a los procesos

de reclutamiento y evitar que se les pase algiin proceso por alto.

5 ¢QUE TAN IMPORTANTE CONSIDERA QUE LA PLATAFORMA GENERE REPORTES
o DETALLADOS Y METRICAS DE DESEMPENO PARA RR. HH. Y JEFES DE AREA?

NADA IMPORTANTE
POCO IMPORTANTE

IMPORTANTE

MUY IMPORTANTE




Figura 65. Nivel de importancia asignado a que la plataforma ofrezca acciones rapidas en el
proceso de reclutamiento

Nota: Elaboracion propia

En la figura 65 se observa que la mayoria de los usuarios piensa que es "muy importante"
que la plataforma permita llevar a cabo acciones rapidas, como exportar informes, configurar
algoritmos de evaluacidon o agregar vacantes en pocos pasos. Una minoria la considera "poco
importante" y nadie la considera "nada importante" o "importante". Esto demuestra que existe un
acuerdo generalizado en que la plataforma debe desarrollar funcionalidades para simplificar las

tareas operativas y disminuir el tiempo dedicado a la gestion manual de la informacion.

¢ QUE IMPORTANCIA LE ASIGNA A QUE LA PLATAFORMA OFREZCA ACCIONES
4 RAPIDAS COMO EXPORTAR REPORTES, CONFIGURAR ALGORITMOS DE
® EVALUACION O ANADIR VACANTES EN POCOS PASOS?

NADA IMPORTANTE
POCO IMPORTANTE

IMPORTANTE

MUY IMPORTANTE

Figura 66. Nivel de importancia de que la plataforma genere reportes y métricas de desempefio para
RR. HH. y jefes de drea

Nota: Elaboracion propia

En la figura 66 se muestra que la mayoria de los encuestados califica de "muy importante"
que la plataforma genere informes y métricas de rendimiento enfocadas en RRHH y jefes de area,
mientras que para una minoria es "poco importante". No aparecen respuestas en las categorias
"nada importante" e "importante", lo que indica que existe un acuerdo en que es importante
disponer de informacion analitica para la toma de decisiones y el seguimiento de procesos de

reclutamiento y evaluacion del desempefio de candidatos y de la propia gestion de RR. HH.



7 (QUE TAN IMPORTANTE ES QUE LA PLATAFORMA INCLUYA UNA EVALUACION
e AUTOMATIZADA DE CANDIDATOS BASADA EN ALGORITMOS DE IA?

NADA IMPORTANTE
POCO IMPORTANTE

IMPORTANTE

MUY IMPORTANTE

Figura 67. Nivel de importancia de incorporar una evaluacion automatizada de candidatos basada en
algoritmos de IA en la plataforma de reclutamiento

Nota: Elaboracion propia

La figura 67 evidencia que la mayoria de los participantes considera muy importante que
la plataforma incluya una evaluacién automatizada de candidatos basada en A, mientras que un
grupo reducido la valora como poco importante y nadie la rechaza por completo. Esto indica una
fuerte aceptacion de la A como apoyo para agilizar y hacer més objetivo el andlisis de perfiles
(scoring, ranking y filtros inteligentes), aunque persisten algunas reservas sobre confianza y
transparencia de los algoritmos. En general, los resultados respaldan que la plataforma evolucione

hacia un modelo de reclutamiento asistido por IA, combinado con la revision y validacion humana.

e Dimension: Usabilidad



¢QUE NIVEL DE IMPORTANCIA TIENE QUE LOS CANDIDATOS PUEDAN
6 REGISTRARSE Y GESTIONAR SU POSTULACION EN LINEA (REGISTRO,
® APLICACION Y PANEL PERSONAL)?

NADA IMPORTANTE
POCO IMPORTANTE

IMPORTANTE

MUY IMPORTANTE

Figura 68. Nivel de importancia de que los candidatos puedan registrarse y gestionar su postulacion en
linea

Nota: Elaboracion propia

La figura 68 muestra que todas las respuestas se agrupan en la categoria "muy importante",
sin datos en "nada importante", "poco importante" e "importante". Esto hace que exista una opinioén
unanime en que la plataforma proporcione a los candidatos un lugar online para registrarse,
postular a vacantes y administrar su propio panel. Esto indica que los participantes valoran tener
un autogestor de postulaciones, en donde el postulante pueda actualizar sus datos, dar seguimiento
al estado de sus procesos y tener un historial de vacantes a las que ha postulado. Desde el punto
de vista de NGS, reitera que el disefio de la plataforma se centre en una experiencia digital

humanizada, que elimine procesos manuales, mejore la trazabilidad de las candidaturas y facilite

la comunicacion entre el candidato y RRHH.



RETROALIMENTACION CLARA SOBRE SUS RESULTADOS EN EL PROCESO DE

8 ¢QUE IMPORTANCIA LE ASIGNA A QUE LOS CANDIDATOS RECIBAN
® SELECCION?

NADA IMPORTANTE
POCO IMPORTANTE

IMPORTANTE

MUY IMPORTANTE

Figura 69. Nivel de importancia de que los candidatos reciban retroalimentacion clara sobre sus
resultados en el proceso de seleccion

Nota: Elaboracion propia

En la figura 69 se puede observar que todas las respuestas se localizan en "importante", sin
informacion en "nada importante", "poco importante" ni "muy importante", ya que todos coinciden
en que la retroalimentacion explicita a los candidatos debe ser una etapa del proceso de seleccion.
Este resultado sugiere que los participantes saben que informar los resultados a los candidatos hace
que el proceso sea mas transparente, respetuoso, justo y que refuerza la imagen de la empresa, pero

no lo consideran tan importante como otras funcionalidades prioritarias en la plataforma, como la

automatizacion de evaluaciones o la gestion agil de vacantes.

e Dimension: Seguridad



ACCESO DIFERENCIADO POR PERFILES DE USUARIO (RR. HH., JEFES TECNICOS,

9 :QUE TAN IMPORTANTE CONSIDERA QUE LA PLATAFORMA GARANTICE
® CANDIDATOS)?

NADA IMPORTANTE
POCO IMPORTANTE

IMPORTANTE

MUY IMPORTANTE

Figura 70. Nivel de importancia de que la plataforma garantice acceso diferenciado por perfiles de
usuario

Nota: Elaboracion propia.

La figura 70 muestra que la mayoria de los participantes considera “muy importante” que
la plataforma ofrezca acceso diferenciado segun el tipo de usuario (Recursos Humanos, jefes
técnicos y candidatos), mientras que un grupo menor la califica como “poco importante”; no se
registran respuestas en las categorias “nada importante” ni “importante”. La presencia de
respuestas en “poco importante” puede reflejar que algunos participantes perciben el control de
accesos como un aspecto mas técnico o dado por hecho, pero en conjunto los resultados refuerzan
que el disefio de la plataforma debe contemplar un esquema robusto de perfiles de usuario para

garantizar orden, seguridad y usabilidad en el uso cotidiano del sistema.



ZQUE NIVEL DE IMPORTANCIA TIENE LA IMPLEMENTACION DE MECANISMOS
1 0 DE SEGURIDAD Y TRAZABILIDAD DE DATOS DURANTE EL PROCESO DE
® RECLUTAMIENTO?

NADA IMPORTANTE
POCO IMPORTANTE

IMPORTANTE

MUY IMPORTANTE

Figura 71. Nivel de importancia de implementar mecanismos de seguridad y trazabilidad de datos
durante el proceso de reclutamiento

Nota: Elaboracién propia.

En la figura 71 se observa que la mayoria de los encuestados lo consideran “muy
importante” que existan mecanismos de seguridad y trazabilidad de datos en la plataforma de
reclutamiento, mientras que a un porcentaje menor le resulta “poco importante” y ningun
encuestado respondié “nada importante” o “importante”. Desde el punto de vista de NGS, estos
resultados confirman que el disefio de la plataforma debe incorporar controles fuertes de seguridad
(gestion de accesos, encriptacion, backups) y trazabilidad (logs de accion, historial de cambios)
para cumplir con buenas practicas de proteccion de datos y generar confianza en los candidatos y

areas internas que manipulan la informacion.

Los resultados obtenidos a partir del cuestionario aplicado al personal de Recursos
Humanos y jefes técnicos evidencian una alta valoracion del prototipo de la plataforma digital en
todas sus dimensiones evaluadas. En la dimension de funcionalidades operativas, los participantes
consideran como elementos clave la presencia de un dashboard con métricas de reclutamiento, la
gestion agil de vacantes, la existencia de alertas y notificaciones automadticas, asi como la
posibilidad de ejecutar acciones rapidas como exportar reportes o configurar algoritmos de
evaluacion. Estas funcionalidades son percibidas como indispensables para mejorar la eficiencia

del proceso de reclutamiento y fortalecer la toma de decisiones estratégicas.



Respecto a la evaluacion automatizada basada en inteligencia artificial, la mayoria de los
encuestados la considera muy importante, lo que refleja una aceptacion positiva del uso de la IA
como apoyo para realizar analisis mas objetivos de los perfiles, generar rankings y aplicar filtros
inteligentes. No obstante, también se reconoce la necesidad de mantener la validacion humana para
garantizar la confiabilidad del proceso. En cuanto a la dimension de usabilidad, se destaca una
valoracion undnime sobre la importancia de que los candidatos puedan registrarse y gestionar su
postulacion en linea, asi como recibir retroalimentacion clara sobre sus resultados. Esto confirma
que la experiencia del usuario es vista como un factor determinante para garantizar un proceso de

seleccion mas transparente, accesible y humanizado.

Para articular los resultados del Objetivo se sintetizan los instrumentos aplicados. La tabla
32 muestra de forma integrada como los requerimientos, prioridades y percepciones de los
participantes sobre funcionalidades operativas, usabilidad y seguridad convergen en las

caracteristicas propuestas para el prototipo de la plataforma de reclutamiento en NGS.



Tabla 32. Sintesis de instrumentos, hallazgos e implicaciones para definir las funcionalidades, caracteristicas técnicas y criterios de seguridad del prototipo de la
plataforma digital de reclutamiento

Instrumento

Foco de andlisis

Principales hallazgos

Validacion / Afirmaciones
cruzadas

Implicaciones para el disefio

Entrevista a RR. HH. (seccion
'Datos y decisiones')

Datos, métricas y
criterios que deben
respaldar el
prototipo para
apoyar la decision
de contratacion.

Se identifican cuatro ejes decisorios:
formacion académica y técnica, costo salarial
esperado vs. experiencia real, nivel
demostrado en pruebas técnicas y urgencia del
cliente para cubrir la vacante. Ademas, se
reconoce la necesidad de indicadores como
porcentaje de match candidato—perfil,
reduccion de entrevistas no calificadas y
tiempo hasta contar con un recurso facturable.

Coincide con los resultados del
cuestionario, donde se valora
como importante y muy
importante el dashboard de
métricas, los reportes detallados
y la evaluacién automatizada con
IA; y se refuerza con
SCAMPER, que propone un
motor de puntuacion y ranking
basado en estos mismos datos.

La plataforma debe incorporar
un panel de indicadores
configurables (match, tiempo,
costo), registrar datos
académicos/técnicos, permitir
gestionar rangos de nivel y
soportar decisiones rapidas
segun la urgencia del proyecto.
Estos requisitos se traducen en
modulos de analitica, filtros
avanzados y trazabilidad de
decisiones.

Matriz de evaluacion de
practicas BAI03.02 (COBIT
2019)

Nivel de capacidad
del proceso de
disefio detallado de
soluciones y
requisitos
técnicos/no
funcionales
asociados al
prototipo.

Todas las actividades de la practica BAI03.02
presentan brecha: COBIT 2019 sitda el nivel
de referencia entre 2 y 3, mientras que NGS se
autoevalUa en nivel 1. Esto evidencia un
disefio poco formalizado de procesos, flujos,
definicion de datos, interfaces,
almacenamiento, respaldo, rendimiento y
mecanismos de auditoria.

El analisis de BAI03.02 refuerza
lo identificado en la entrevista: la
necesidad de lineamientos
comunes, plantillas y controles
formales para garantizar
trazabilidad y calidad del disefio.
También se alinea con el
cuestionario, donde la seguridad
y la trazabilidad de datos son
valoradas como muy
importantes.

Impulsa a que el prototipo
incluya: especificacion clara de
flujos y transacciones, modelos
de datos, disefio de interfaces e
integraciones, politicas de
respaldo y recuperacion, y
registros de auditoria que
soporten la investigacion de
errores. Estos elementos se
incorporan como criterios
técnicos y de seguridad en la
arguitectura de la plataforma.




Matriz SCAMPER (Objetivo 3)

Generacion y
refinamiento de
ideas para el disefio
funcional de la
plataforma con 1A
(matching y
sistemas de
puntuacion).

Se plantean acciones como sustituir la revision
manual inicial de CV por un motor de
puntuacion automatica; combinar filtros
clasicos con analisis semantico CV—puesto;
adaptar modelos de scoring al contexto de
NGS; reemplazar la l6gica 'apto/no apto' por
rankings; y reutilizar los datos de evaluacién
para analitica y reentrenamiento. Se identifican
beneficios en tiempo, precision y aprendizaje
continuo, junto con riesgos de sesgos y
dependencia de datos de calidad.

Las ideas de SCAMPER se
apoyan en lo expresado en la
entrevista (necesidad de agilizar
el proceso y mejorar el
matching) y en el cuestionario,
donde se valora altamente la
evaluacion automatizada con IA,
el dashboard y las alertas.

Orienta el disefio de mddulos
concretos: motor de puntuacion y
ranking, integracién de
NLP/similitud seméntica,
configuracion de pesos por
criterio, tablero de analitica y
mecanismos de supervision
humana y privacidad de datos
para entrenamiento de modelos.

Cuestionario sobre la plataforma
digital de reclutamiento

Importancia
asignada por los
responsables de
reclutamiento a
funcionalidades

operativas,

usabilidad y

seguridad del
prototipo.

En la dimension de 'Funcionalidades
operativas' predominan las respuestas
'importante’ y 'muy importante', destacando el
panel de métricas, gestion agil de vacantes,
alertas automaticas, acciones rapidas, reportes
detallados y evaluacién automatizada con 1A.
En 'Usabilidad’ se valora el registro en linea 'y
la retroalimentacion clara al candidato; en
'Seguridad' todas las respuestas se ubican en
'muy importante’, priorizando el acceso
diferenciado por perfiles y la trazabilidad de
datos.

Los resultados del cuestionario
confirman lo detectado en
entrevistay SCAMPER: la
plataforma debe ser, ante todo,
atil para gestionar el proceso,
facil de usar tanto para RR. HH.
como para candidatos, y robusta
en seguridad y control de
accesos. Refuerza las brechas
identificadas en BAI103.02
respecto a usabilidad,
rendimiento y mecanismos de
auditoria.

El disefio del prototipo debe
priorizar las funcionalidades
calificadas como muy
importantes, asegurar una
experiencia de usuario clara e
intuitiva, incorporar perfiles de
acceso, registros de actividad,
proteccién de datos y
cumplimiento normativo. La
seguridad y la trazabilidad se
consolidan como requisitos no
funcionales criticos del sistema.

Nota: Elaboracién propia.




4.4 VALIDAR CONCEPTUALMENTE EL PROTOTIPO DE LA PLATAFORMA
DIGITAL DE RECLUTAMIENTO EN NGS

En esta seccion se combinan evidencias de distintas naturalezas para confirmar de manera
mas precisa como el prototipo resultante satisface las necesidades del proceso de reclutamiento en
NGS. Para ello, se utilizan herramientas que evaltian la experiencia de uso, miden la eficiencia
operativa y determinan la usabilidad y trazabilidad del sistema. A través del mapa de experiencia
del usuario, matriz de evaluacion del prototipo, encuesta de percepcion y guia de observacion, se
consigue la informacién para detectar oportunidades de mejora y validar la solucion conceptual

antes de su desarrollo.
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Figura 72. Resumen de instrumentos para la validacion del prototipo de plataforma digital en NGS.

Nota: Elaboracién propia.

En base a la figura 72, representamos los cuatro instrumentos principales para validar

conceptualmente el prototipo de plataforma digital de reclutamiento en NGS.




4.4.1 HALLAZGOS DERIVADOS DEL MAPA DE EXPERIENCIA DEL USUARIO

Tabla 33. Mapa de experiencia del candidato para el prototipo de la plataforma digital de reclutamiento en NGS

Persona Etapa Meta del usuario Tareas / Acciones Touchpoints / Emocion Dolores Momentos de Idegs de Métrica
Canales (1-5) verdad mejora
Sistema lo Tooltip de
. Ingreso al Acceder facilmente al | Seleccionar rol . Dudas si eligio el | reconoce y P Tasa de inicio de
Candidato . w e . Pantalla de login 4 ayuda sobre .
sistema portal Candidato”, iniciar sesion rol correcto muestra roles Sesion correcto
dashboard
_ Comprender su Revisar perfll, ver Dashboard del !\/Iucha 3 Barra de_r progreso | Hacer méas Tiempo de
Candidato Dashboard postulaciones, ver . 4 informacion en del perfil y compactos los 9
estado general : . candidato e . . exploracion
evaluaciones pendientes una pantalla métricas visibles | modulos
- Explorar Encontrar vacante Buscar, filtrar y abrir Pantalla “Explorar Muchas vacantes | Ver detalles claros | Agregar filtros | Tasa de clics en
Candidato ” 4 » »
vacantes adecuada vacantes Vacantes pueden saturar de la vacante avanzados Ver Detalles
. Revision de Evaluar si la vacante | Leer funciones, requisitos, . “Postularme” Mini resumen | Tasa de
Candidato detalle de . . Detalle de vacante 5 Ninguno . - .
aplica salario visible con highlights | postulacion
vacante
Aplicar de manera Postulacion Integrar Tasa de
Candidato Postulacion P Dar clic en “Postularme” Boton “Postularme” 5 Ninguno . autocompletado | postulaciones
rapida confirmada - .
del perfil exitosas
. Evaluacion Abrir evaluacion, leer Pantalla “Realizar Temor por tiempo Se Ye tiempo total Mostrar prueba Tlempo_
Candidato . Completar pruebas : . R e 4 g y namero de promedio de
automatizada instrucciones, iniciar Evaluacion limite demo P
preguntas inicio
0,
. Ejecucion de Demostrar Responder preguntas, Pantalla de Algunas preguntas Guardado Mostrar barra % de .
Candidato o - L . . 3.8 pueden ser " s evaluaciones
evaluacién habilidades navegacion entre items evaluacion e automatico de dificultad
dificiles completadas
Ver su avance Revisar calificaciones Ansiedad por Visualizacion Agregar Tiempo de
Candidato Resultados ~ y y “Mis Resultados” 4 sledad p comparativa vs | consulta de
desemperio estado calificacién clara de resultados
vacante resultados

Nota: Elaboracién propia.




Tabla 34. Mapa de experiencia de recursos humanos y jefes de drea técnica para el prototipo de la plataforma digital de reclutamiento en NGS

Persona Etapa Meta del usuario Tareas / Acciones Touchpoints / Emocion Dolores Momentos de Ide"’:1S de Métrica
Canales (1-5) verdad mejora
RR. HH. Login Ingresar rapidamente Seleccionar pestafia RRHH Pantalla de login 4 Ninguno relevante | Ingreso fluido Recor_dar Tasa de acceso
y entrar usuario
Revisar vacantes activas, Puede haber Madulos claros: Personalizar Tiempo de
RR. HH. Dashboard Tener vision general | evaluaciones pendientes, Dashboard RRHH 4 mucha vacantes criticas, . po de.
. . . ., . tarjetas lectura inicial
actividad reciente informacion evaluaciones
RR. HH. Crear vacante Crear vacante desde Llen_ar_ formulario, agregar “Crear Vacante” 4 Formulario largo Separacion en Tlempp de
cero o plantilla requisitos pasos creacion
. . 0
Configurar Ajustar criterios y Seleccionar vacante, agregar | “Configurar Ajustar . Vista previa de Sugergnqas & dg .
RR. HH. . . o . ; e 4 ponderaciones - automaticas por | configuraciones
evaluacion ponderaciones criterios, asignar porcentajes | Evaluacion ponderacion total .
manualmente rol exitosas
Reportes & Obtener informacion | Filtrar reportes, exportar “Reportes y . Descarga exitosa Da}shboard €ON | No de reportes
RR. HH. o . PSP 5 Ninguno gréaficos
meétricas para decisiones PDF/Excel/CSV Meétricas del reporte L generados
dinamicos
Candidatos por Ver estados: pendiente, “Candidatos por No ver todo en un | Estados con Agregar . Tasa_de
RR. HH. Evaluar postulantes | evaluando, o 4 . ordenamiento | candidatos
vacante Vacante solo vistazo colores claros : .
aprobado/rechazado por puntaje revisados
Informacién Agregar Tiempo de
Perfil del Ver detalles del Leer experiencia, “Perfil del . comparacion L
RR. HH. . . . . . ’ 5 Ninguno completa en un evaluacion del
candidato candidato habilidades, evaluaciones candidato con otros .
solo lugar X perfil
candidatos
Nota: Elaboracién propia.




Observando la perspectiva del candidato, la experiencia comienza con el ingreso al sistema,
donde la navegacion resulta clara y el dashboard ofrece una vision general completa de su perfil,
postulaciones y evaluaciones. Los candidatos perciben el proceso como fluido y organizado,
aunque con dudas iniciales sobre el flujo general y algunas tareas que pueden llevar mas tiempo
de lo previsto. El mapa muestra que lo que mas valoran son la claridad del dashboard, la facilidad
para aplicar y la estructura guiada de las evaluaciones. Entre las mayores oportunidades de mejora
se encuentran un disefio mas condensado en ciertas partes, mejores filtros para hallar vacantes y

una evaluacion que genere mas confianza y retroalimentacion.

Por otro lado, el personal de Recursos Humanos también tiene una buena experiencia,
destacando la utilidad del panel de gestion, la claridad del modulo de creacion de vacantes y la
flexibilidad del configurador de evaluaciones. Sin embargo, consideran que la necesidad de
herramientas que automaticen o sugieran configuraciones segun el perfil requerido y la
introduccion manual de algunos criterios son un problema. Las caracteristicas mas importantes son
la posibilidad de ver las métricas clave en un solo lugar, la facilidad para exportar informes y la
vista detallada del perfil del candidato, que ayuda a tomar decisiones inteligentes. Las principales
areas de mejora son mas opciones de personalizacion y funciones que permiten comparar

candidatos entre si.

4.4.2 EVALUACION DEL PROTOTIPADO DIGITAL MEDIANTE MATRIZ DE
VALORACION

Tabla 35. Matriz de evaluacion del prototipo: rol candidato

Criterio de Tiempo Tiempo Solicitd Satisfaccion .
Tarea o L Errores ayuda Observaciones
éxito objetivo (s) | real (s) (Si/No) (1-5)

- .. | Accede 1 Tuvo duda inicial
Iniciar sesion correctamente (selecciond sobre qué boton
y seleccionar 25 30 No 4 €4q
. y reconoce su RRHH por elegir, pero el
tipo de cuenta :

rol error) flujo fue claro.
Navegar al :)/elrsﬁ?hza " El das,h_boar_d_
- 20 18 0 No 5 resulto intuitivo y
Dashboard postulaciones e
o facil de leer.
y métricas




Explorar Mucha
vacantes Encuentra informacion en la
. y vacantes de 30 32 0 No 4 : .

abrir una - primera vista, pero
forma répida .

oferta comprensible.

Postularse a Completa Ia Flujo simple,
accion sin 40 45 0 No 5 botones visibles,

una vacante
errores proceso claro.

- Comprende Solicité ayuda
Iniciar instrucciones sobre duracion
evaluacion . Sy 35 42 0 Si 4 clony

. comienza sin recuperacion del
automatizada S
confusion progreso.
Responder Completa Percibe algunas
preguntas y todas las _ 3600 5400 0 No 4 pregunta.s
avanzar entre | preguntas sin extensas;
paginas fallos técnicos navegacion fluida.
Revisar Comprende su Informacion clara
estado y 20 22 0 No 5 .
resultados . y motivadora.
puntaje
Nota: Elaboracion propia.
Tabla 36. Matriz de evaluacion del prototipo: rol recursos humanos
o . . Solicito . .
Criterio de Tiempo Tiempo Satisfaccion .
Tarea " . Errores ayuda Observaciones
éxito objetivo (s) | real (s) g (1-5)
(Si/No)
Iniciar sesion | Accede Fluio rénido v sin
como RR. correctamente 25 20 0 No 5 ;U0 rapido’y
dificultades.
HH. al panel
Completa .
Crear una formulario y 1 (campo . Noto que algy nos
150 148 . Si 4 campos podrian
nueva vacante | guarda incompleto)
autocompletarse.
borrador
Configurar 'cb;?tlgrr;gs Requiri6 apoyo
criterios de y 300 310 0 Si 4 para escoger pesos
. ponderaciones :
evaluacion ideales.
correctas
Asegura que
PreV|suz_;1!|zar preguntas 40 38 0 No 5 Muy_ clara la vista
evaluacion estén previa.
configuradas
Exportar Genera Proceso rapido
métricas y reportes sin 30 15 0 No 5 ipidoy
formatos utiles.
reportes errores




Revisar Visualiza Sugiere agregar

candidatos por | estados y filtra 35 40 No mas filtros por

vacante candidatos puntuacion.
Comprende

Revisar perfil |experiencia, 40 38 No Pantalla completa

del candidato | habilidades y y amigable.
evaluaciones

Nota: Elaboracién propia.

La evaluacion del prototipo desde la perspectiva del candidato evidencia un nivel alto de
usabilidad y comprension del flujo, ya que la mayoria de las tareas fueron completadas sin errores,
dentro del tiempo esperado y con puntuaciones de satisfaccion entre 4 y 5. Los usuarios lograron
navegar el dashboard, explorar vacantes y postularse con facilidad, lo que confirma que la interfaz
es clara, intuitiva y adecuada para usuarios sin conocimientos técnicos previos. Los pocos errores
reportados se relacionan principalmente con dudas iniciales en la pantalla de inicio de sesidon y con
la necesidad de mayor claridad respecto al tiempo limite de la evaluacion automatizada. Esto
sugiere oportunidades de mejora en la comunicacion inicial del flujo, como incluir mensajes guia
o un mini-tour introductorio. El proceso de evaluacion automatizada fue realizado sin dificultades,
lo que indica que la plataforma ofrece un entorno estable y fluido. La satisfaccion general refleja
que el prototipo logra transmitir una experiencia moderna y transparente, facilitando la trazabilidad

de la postulacion y el acceso a informacion relevante para el candidato.

En el caso del personal de Recursos Humanos, los resultados muestran que el prototipo
facilita de forma significativa la gestion operativa del proceso de reclutamiento, permitiendo crear
vacantes, configurar evaluaciones y generar reportes de manera eficiente. La mayor parte de las
tareas fueron realizadas dentro del tiempo objetivo, sin errores y con niveles de satisfaccion entre
4 y 5. Los momentos que generaron mayor necesidad de ayuda estuvieron relacionados con la
configuracion de criterios y ponderaciones de evaluacion, lo que evidencia que esta seccion puede
beneficiarse de plantillas predeterminadas o recomendaciones automaticas. Esto no afecta la
funcionalidad, pero si representa un area de mejora para reducir la carga cognitiva del usuario. La
facilidad para exportar métricas, revisar candidatos y acceder a perfiles detallados confirma que la
plataforma cumple adecuadamente con los objetivos de trazabilidad y centralizacion de

informacion, aspectos clave para RR. HH. En general, los usuarios perciben que el prototipo




agiliza procesos que actualmente son manuales, dispersos o dependientes de multiples

herramientas externas, lo cual refuerza la validez de la propuesta.

4.4.3 RESULTADOS DE LA ENCUESTA DE PERCEPCION DE USABILIDAD,
EFICIENCIAY TRAZABILIDAD DEL PROTOTIPO

Para este objetivo se usd una encuesta tipo Likert dirigido al personal de Recursos
Humanos, jefes técnicos y a los candidatos con preguntas para determinar las percepciones acerca
del prototipo. En este caso, el instrumento fue validado por juicio de expertos y sometido a prueba
piloto para garantizar la claridad de los items. En esta encuesta participd una muestra de 13
personas claves, donde en la siguiente figura observaremos las caracteristicas demograficas y

laborales.
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Figura 73. Datos demograficos de los participantes en la encuesta
Nota: Elaboracion propia.

Las respuestas obtenidas de la encuesta se visualizaran en su totalidad en figuras
representadas en escala tipo Likert, donde la escala se defini6 de la siguiente manera: 1 =
Totalmente en desacuerdo (no coincide en absoluto con su experiencia), 2 = En desacuerdo
(coincide poco), 3 = De acuerdo (coincide bastante) y 4 = Totalmente de acuerdo (coincide

totalmente).
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Figura 74. Percepcion sobre la claridad del proceso de reclutamiento facilitado por el prototipo.
Nota: Elaboracion propia.

En la figura 74, observamos que el segmento naranja predomina reflejando que la mayoria
de los participantes siente de forma muy positiva que el prototipo facilita la comprension del
proceso de reclutamiento. Ademas, también vemos presente el segmento amarillo, que muestra
respuestas de forma positiva en un nivel menos significativo. En base a esto, visualmente la
distribuciéon evidencia una clara inclinacién hacia valoraciones favorables respecto al

funcionamiento del prototipo.
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Figura 75. Percepcion de los usuarios sobre la claridad e intuicion de la navegacion dentro del prototipo.



Nota: Elaboracion propia.

En esta figura 75, el segmento amarillo domina ampliamente el grafico, lo que muestra que
la mayoria de los usuarios perciben la navegacion dentro del prototipo como clara e intuitiva. El
segmento verde también estd presente, indicando que un grupo adicional de usuarios coincide en

esta apreciacion, aunque con un nivel ligeramente menor de conviccion.
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Figura 76. Percepcion sobre la razonabilidad del tiempo requerido para realizar tareas dentro del prototipo.
Nota: Elaboracion propia.

La figura 76 muestran la percepcion de los usuarios a través de los segmentos diferenciados
por color, en este caso el color salmén claro presenta a aquellos participantes que expresan dudas
o cierta insatisfaccion en cuanto al tiempo requerido, mientras que el segmento café oscuro muestra
a los usuarios que consideran aceptable el tiempo empleado. Por otro lado, el segmento salmoén

oscuro observa a quienes perciben el tiempo como totalmente adecuado para completar las tareas.
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Figura 77. Percepcion sobre la claridad y relevancia de la informacién mostrada en el prototipo.
Nota: Elaboracion propia.

En la figura 77 observamos dos segmentos principales, el segmento rosa claro, que muestra
la percepcion mas positiva y un segmento rosa oscuro que indica una valoracion aceptable y

favorable, pero con menor intensidad. Estos dos segmentos dominan la figura evidenciando una

clara tendencia hacia la apreciacion positiva de la informacion presentada en el prototipo.
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Figura 78. Percepcion sobre la capacidad del prototipo para dar seguimiento al estado de la postulacion
0 vacante.



Nota: Elaboracion propia.

Vemos que en la figura 78, la mayoria de los participantes se concentrd en el segmento
rosado oscuro, reflejando una percepcion muy favorable respecto a que el prototipo permite dar
seguimiento al estado de la postulacion o vacante. De forma complementaria, un grupo menor se
ubicd en el segmento turquesa, mostrando una postura también positiva pero ligeramente mas

moderada.

6 LAS FUNCIONALIDADES DEL PROTOTIPO SON UTILES PARA EL PROCESO DE
e RECLUTAMIENTO.
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Figura 79. Percepcion sobre la utilidad de las funcionalidades del prototipo en el proceso de reclutamiento.
Nota: Elaboracién propia.

En la figura 79, se observa que la mayor parte la predomina en el segmento azul oscuro, lo
que indica que la mayoria de los participantes valoran altamente la utilidad de las funcionalidades
del prototipo dentro del proceso de reclutamiento y en menor escala aparece el segmento amarillo,
correspondiente a quienes consideran que las funcionalidades cumplen adecuadamente su

propdsito, aunque con oportunidades de mejora.
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Figura 80. Percepcion sobre la satisfaccion general al utilizar el prototipo.

Nota: Elaboracién propia.

Como observamos en la figura 80, predominantemente la mayor parte de las respuestas se

concentran en el segmento rojo, representando asi que la experiencia general en cuanto al prototipo

fue satisfactoria. También observamos un segundo segmento color amarillo, aunque

significativamente menor indica que existe una valoracion positiva de manera moderada. En base

a esto vemos una satisfaccion favorable que se genero al interactuar con el prototipo.

.Hay alguna funcionalidad adicional que considera deberia incorporarse al prototipo, o

alguna mejora que desee sugerir para optimizar su eficiencia, usabilidad o trazabilidad

dentro del proceso de reclutamiento? Por favor, describa su retroalimentacion de manera

concreta.

Tabla 37. Respuestas a la pregunta 8 de la encuesta de persepcion

Respuestas

Candidato

Recursos Humanos

Jefe Técnico

1. Notificaciones enviadas al correo, no
solo en la plataforma.

2. Al entrar al aplicativo en movil que el
sidebar esté cerrado

Seria Gtil poder comparar
candidatos de una misma vacante
en una vista paralela para tomar
decisiones mas rapidas.

Recomendaria que en la parte de
configuracion de algoritmos se
permita cargar pruebas técnicas
personalizadas o bancos de




3. Bonificacion al candidato por afiliacion
de referidos, esto le daria al candidato que
recomendo la plataforma mas visibilidad en
su perfil.

3. En la seccidn de mis resultados, podria
mostrarse la informacion de manera mas
compacta y mostrar los detalles en caso de
que sea necesario. Similar a la seccién de
explorar vacantes.

4. NA

5. Al entrar al aplicativo en moévil que el
sidebar esté cerrado

6. La medicion de las habilidades por
medio de porcentajes considero que es
subjetivo. Algo que podria facilitar la
lectura para los reclutadores, seria asociar
las habilidades con la experiencia para
obtener un balance mas real sobre las
habilidades del usuario frente a las
tecnologias o retos actuales.

7. Deberia de ser responsive, ya que al
entrar por el celular no se renderiza
correctamente

8. Ninguna

preguntas del area, no
Unicamente criterios de
evaluacion. También, en la vista
de ‘Candidatos por Vacante’,
seria de gran ayuda ver un
ranking automatico segln puntaje
de evaluacion técnica para
priorizar entrevistas.

Nota: Elaboracién propia.

Desde el punto de vista del candidato, las recomendaciones se centran en mejorar la

usabilidad y claridad visual en ciertas pantallas. Las observaciones mds habituales incluyen la

necesidad de recibir notificaciones por correo electronico no solo dentro de la plataforma, una

mejor adaptacion para el acceso movil y una presentacion de informacion mas compacta,

particularmente en la seccion de resultados. Adicionalmente, se pone menciona que la subjetividad

inherente a la evaluacidon por porcentajes, sugiriendo que dicha evaluacion se alinee mas con

evidencias empiricas o experiencias concretas.

Por otro lado, desde la vista de Recursos Humanos, las mejoras planteadas van en la linea

de facilitar la toma de decisiones y hacer mas fluidos los procesos internos. "Se nota el interés por

implementar funcionalidades para comparar candidatos en paralelo". Y desde otro angulo tenemos




al jefe técnico que hace sugerencias en cuanto a mejorar la ldgica de evaluacion y la
personalizacion. "Propone agregar examenes técnicos personalizados o bancos de preguntas por
area en el médulo de algoritmos y un ranking automatico en la vista de candidatos para priorizar

entrevistas en funcion de criterios técnicos".

Los resultados obtenidos a través de los graficos de percepcion reflejan una valoracion
ampliamente positiva del prototipo por parte de los participantes, conformados por candidatos,
personal de Recursos Humanos y jefes técnicos. En primer lugar, se evidencia que el prototipo
facilita de manera efectiva la comprension del proceso de reclutamiento, ya que la mayoria de las
respuestas se concentran en los segmentos de valoracion favorable, lo que indica que el flujo del
proceso resulta claro para los usuarios. Asimismo, la navegacion dentro del prototipo es percibida
como clara e intuitiva, predominando los segmentos de aceptacion positiva, lo que confirma que
la estructura de menus, accesos y flujos de interaccion permiten al usuario desplazarse sin mayores

dificultades.

En cuanto al tiempo requerido para realizar las tareas, los resultados muestran que este es
considerado razonable por la mayoria de los participantes, aunque se identifica un grupo menor
que manifiesta cierta duda o insatisfaccion, lo cual sugiere oportunidades puntuales de
optimizacién en ciertos flujos operativos. Respecto a la claridad y relevancia de la informaciéon
presentada, los graficos muestran una tendencia clara hacia valoraciones favorables, indicando que
los contenidos, datos y métricas mostradas en el prototipo son percibidos como utiles,

comprensibles y pertinentes para el proceso de toma de decisiones.

De igual forma, se resalta una percepcion muy positiva en cuanto a la capacidad del
prototipo para dar seguimiento al estado de la postulacion o vacante, lo que demuestra que los
usuarios consideran esta funcionalidad como un aporte clave para la trazabilidad del proceso de
reclutamiento. En relacion con la utilidad de las funcionalidades del prototipo, los graficos reflejan
que estas son consideradas altamente valiosas dentro del proceso de reclutamiento, validando que
los modulos de evaluacion, seguimiento, dashboards y gestion aportan significativamente a la
eficiencia del proceso. Finalmente, el grafico de satisfaccion general evidencia que la experiencia
de uso del prototipo fue ampliamente satisfactoria, con una clara predominancia de valoraciones
muy positivas, lo que confirma que el prototipo genera una experiencia favorable al interactuar

con él.



4.4.4 ANALISIS INTERPRETATIVO DE LOS DATOS DE LA GUIA DE OBSERVACION
Tabla 38. Guia de Observacion: Perspectiva del Candidato

N . Evaluacién
Elemento Descripcion / . - Comentarios 0 .
Reaccion del participante . preliminar
observado Detalle sugerencias (1-5)
Los usuarios perciben la Algunos participantes
. interfaz como limpia, mencionan que en movil
Claridad y . .
Interfaz R moderna y visualmente ciertos elementos no se
. organizacion de la - : 4.5
visual antalla agradable. Identifican renderizan correctamente.
P ' facilmente las secciones y Se sugiere mejorar la
elementos principales. responsive.
Se sugiere mejorar el menu
. i en version movil para
- La mayoria considera que la . X
. Facilidad para . T evitar que se cierre de
Navegacion |. = .. . navegacion es intuitiva y .
identificar menus, ; . manera inesperada. Se 4.7
general permite encontrar opciones
botones 0 accesos. | L. ... propone mostrar accesos
sin dificultad. L .
rapidos para ciertas
funciones.
Coherenciaenla | Los participantes identifican | Se recomienda simplificar
Flujo de secuencia de pasos | el flujo como ordenado y algunos formularios y
tareas (ejemplo: crear I6gico, especialmente al agregar autocompletado 4.3
vacante, visualizar | aplicar, revisar evaluaciones y | para agilizar tareas (ej.
candidatos). crear vacantes. creacion de vacantes).
. . Se sugiere compactar mejor
El contenido es comprendido SUg -omp )
L . RS . la informacion en la
Comprension | Claridad de textos, |sin dificultad; las .
. ) . seccidn de resultados del
del etiquetas, instrucciones de las . - 4.6
. . ; . L candidato. También
contenido instrucciones. evaluaciones estan bien .
mejorar algunos textos
estructuradas. L
explicativos.
Valor que el C
. . Se reconoce un alto valor en | Se solicita incorporar
usuario atribuye a . )
las funciones las funciones del prototipo, alertas por
Utilidad simuladas especialmente seguimiento de | correo/WhatsApp y 48
percibida (cjemplo: postulaciones, métricas y permitir plantillas '
Jémpro- configuraciones de predisefiadas en la creacion
dashboard, ..
- evaluacion. de vacantes.
métricas, alertas).
. Solicitan mejoras menores
La mayoria expresa ;
Grado de . L en responsive,
. L : satisfaccion general, AR
Satisfaccion | conformidad al o visualizacion y
destacando el disefio, 49

general

interactuar con el
prototipo.

facilidad de uso y claridad del
proceso.

personalizacion de
evaluaciones para areas
técnicas.

Nota: Elaboracion propia.

Tabla 39. Guia de Observacion: Perspectiva del Rol de Recursos Humanos




Evaluacion

Elemento Descripcion / Reaccion del participante Comentarios o .
. preliminar
observado Detalle (RR. HH)) sugerencias (1-5)
Los usuarios de RR. HH. -
. X . Proponen afiadir
Claridad y consideran que lainterfazes |. . P
N o . e indicadores mas visibles
Interfaz organizacion limpia, profesional y facil de o
. . sobre vacantes criticas, 4.6
visual general de la interpretar. Destacan la buena A .
R notificaciones internas y
pantalla. distribucion del dashboard y
X alertas del proceso.
los paneles de candidatos.
Facilidad para
identificar La navegacion se percibe - -~
. o Solicitan accesos rapidos
.. |secciones clave intuitiva; encuentran .
Navegacion L . .| para duplicar vacantes o
(vacantes, rapidamente las opciones méas . . . 4.5
general ; copiar configuracion entre
evaluaciones, frecuentes del proceso de
. . puestos.
candidatos, reclutamiento.
reportes).
Coherencia en la
secuencia de pasos | Consideran que el flujo es
para crear ordenado y guia Sugieren incluir plantillas
Flujo de vacantes, correctamente al usuario. predisefiadas segun 44
tareas configurar Crear una vacante y puesto/area para acelerar el '
evaluaciones y configurar la evaluacion Ilenado de vacantes.
gestionar resulta simple.
candidatos.
Proponen incluir
. Los textos se comprenden e
.. | Claridad de textos, descripciones breves para
Comprension | . adecuadamente, las . g
etiquetas, : . - los tipos de evaluacion y
del . ; instrucciones y etiquetas son o 4.7
. instrucciones del criterios, para que nuevos
contenido claras y coherentes con el . .
proceso. . usuarios comprendan mejor
proceso de reclutamiento. . T
la configuracion.
Valor que las Consideran que el prototipo - .
. ) Solicitan una funcion para
funciones aportan | aporta alto valor: X
- . . comparar candidatos en una
Utilidad al trabajo de RR. | especialmente el panel de : >
o vista paralela. También 4.8
percibida HH. (dashboard, vacantes, el estado de los L.
- - - o desean alertas automaticas
métricas, filtros, candidatos y las métricas de . .
: . de evaluaciones pendientes.
evaluaciones). reclutamiento.
Los participantes expresan Sugieren incorporar
. satisfaccion con la automatizaciones para
. .. | Conformidad al N . - . ,
Satisfaccion | . organizacion, claridad del priorizar candidatos segun
interactuar con el 4.9

general

prototipo.

proceso y capacidad del
prototipo para agilizar
decisiones.

puntuacion técnica y alertas
mas visibles en el
dashboard.

Nota: Elaboracion propia.




La comparacion entre candidatos y recursos humanos nos muestra que ambos creen que el
prototipo facilita el proceso de reclutamiento, pero con necesidades, prioridades y puntos de
mejora muy distintos. Los candidatos aprecian la claridad, la estructura y la transparencia del
proceso, pero encuentran dificultades sobre todo en la navegacion y la visualizacion en
dispositivos moviles y en la condensacion y legibilidad de cierta informacion, sobre todo la
relacionada con habilidades y logros. Por otro lado, el equipo de Recursos Humanos lo considera
un arquetipo funcional, intuitivo y eficaz para gestionar vacantes, evaluar candidatos y consultar

métricas de forma agil, siendo de gran ayuda para la toma de decisiones.

Mientras que los candidatos necesitan mejoras de usabilidad, sobre todo en responsive,
simplificacion de formularios y notificaciones externas, recursos humanos necesita
funcionalidades para ser mds eficiente, como plantillas, comparadores de candidatos y
automatizaciones en la configuracion de evaluaciones y rankings. En general, ambos perfiles estan
satisfechos, con altos niveles de satisfaccion, pero la sensacion de utilidad es superior en recursos
humanos por el beneficio directo del prototipo en su trabajo diario. Esta diferencia muestra que
hay que seguir trabajando en el disefio humanizado, pero mejorando la usabilidad para candidatos

y la eficiencia y automatizacion para el equipo de reclutamiento.



Analizando los resultados de los instrumentos para el objetivo de investigacion, adjuntamos los hallazgos en la siguiente matriz.

Tabla 40. Resumen comparativo de instrumentos de analisis aplicados para la validacion conceptual del prototipo

Instrumento aplicado

Objetivo del instrumento

Principales hallazgos

Relacion con los demas instrumentos

1. Mapa de experiencia
del usuario (UX
Journey) Candidato y
RR. HH.

Comprender como cada rol vive el
flujo del prototipo, identificando
tareas, emociones, puntos de
friccion y oportunidades de mejora.

- Flujo general intuitivo para ambos roles.

- Candidato destaca facilidad de registro y seguimiento,
pero sefiala necesidad de optimizacion movil y
simplificacion visual.

- RR. HH. valora claridad del flujo y propuesta de
evaluacion automatizada, pero identifica oportunidades
de eficiencia (méas automatizacion y plantillas).

Proporciona contexto emocional y operativo
para interpretar la encuesta y la guia de
observacion. Explica por qué surgen las
sugerencias en la pregunta abierta.

2. Matriz de evaluacion
del prototipado digital
(tareas)

Evaluar el desempefio real de los
usuarios mediante tareas: tiempos,
errores, ayuda solicitada y
satisfaccion puntual.

- Tiempos de ejecucion razonables.

- Muy pocos errores.

- Los usuarios practicamente no necesitaron ayuda.
- Satisfaccion alta en la mayoria de las tareas (4-5).

Confirma la usabilidad préactica del prototipo
observada en el mapa de experiencia.
Complementa la encuesta validando que la
experiencia positiva no es solo percepcién,
sino desempefio real.

3. Encuesta de
percepcion de
usabilidad, eficiencia 'y
trazabilidad (incluye
pregunta abierta)

Medir la opinién subjetiva del
usuario en aspectos clave del
prototipo: claridad, navegacion,
utilidad, seguimiento y satisfaccién
general.

Likert: Predomina acuerdo y total acuerdo en los siete
items, reflejando claridad, relevancia, facilidad, utilidad y
satisfaccion general.

Pregunta abierta:

* Candidato: mejorar version movil, visibilidad de
referidos, disefio mas compacto.

* RR. HH.: agregar comparador de candidatos, plantillas
para vacantes, mas automatizacion.

* Jefe técnico: pruebas mas personalizadas y mejor
integracion del ranking técnico.

Valida cuantitativamente las percepciones
identificadas en el UX Journey y explica en
detalle los puntos de mejora detectados en el
test de tareas y la guia de observacién.




- Interaccion fluida en casi todas las pantallas.

Registrar el comportamiento real del g e ; —
gis Po S - Pocas dudas y rapido entendimiento del flujo. Conecta la experiencia observable con los
. . usuario durante la interaccion: . . . .

4. Guia de observacién . . - Los gestos y comentarios confirman satisfaccion. resultados de la encuesta y las tareas. Aporta
. fluidez, dudas, expresiones, . . ) , . N .
(Candidato y RR. HH.) . - Usuarios detectan mejoras puntuales: botones méas evidencia directa que respalda (o0 matiza) la

retrocesos, momentos de confusion g . . N - .
. - visibles, mayor claridad en estados y mejor organizacion | percepcién declarada por los usuarios.
y satisfaccion. del panel

Nota: Elaboracion propia.



CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

El proceso de reclutamiento en NGS tiene varios desafios que impactan en su eficiencia,
objetividad y capacidad de reclutar candidatos que se ajusten a las necesidades técnicas de la
organizacion. En esta investigacion se trataron dichos desafios de manera integral, desde el
diagnostico del proceso actual, la utilizacion de marcos de referencia de buenas practicas (como
COBIT 2019 para la gestion de recursos humanos TI), la aplicacion de cuestionarios y entrevistas
a actores principales y la biisqueda de soluciones apoyadas en inteligencia artificial para el analisis
de perfiles de candidatos. En este capitulo se resumen y combinan los resultados encontrados,
estructurandolos en conclusiones por objetivo y extendiéndolos para el desarrollo de una propuesta
de plataforma digital de reclutamiento potenciada por algoritmos de IA. Mas que una conclusion
descriptiva, pretende ser una guia para que NGS convierta las debilidades encontradas en

oportunidades de mejora.

Esto se logra a través de la automatizacion controlada de las fases criticas del proceso de
reclutamiento, el aumento de la transparencia en la evaluacion y la incorporacion progresiva de
capacidades analiticas avanzadas. De este andlisis se derivan las conclusiones que respaldan la

propuesta y guian futuras decisiones sobre la gestion del talento en la organizacion.

5.1 CONCLUSIONES
IDENTIFICAR LAS LIMITACIONES Y OPORTUNIDADES DE MEJORA DEL PROCESO

ACTUAL DE RECLUTAMIENTO EN NGS

El andlisis del proceso actual de reclutamiento en NGS a partir de la entrevista a RR. HH.,
el checklist COBIT APO07.01, el mapa de empatia y el cuestionario tipo Likert— evidencia que se
trata de un proceso semiestructurado, con fortalezas puntuales pero atravesado por cuellos de
botella en tiempo, trazabilidad y experiencia del candidato. Se confirma la dispersion de
informacion entre Excel, correo y WhatsApp, asi como una fuerte dependencia de uno o pocos
validadores técnicos, lo que genera demoras vinculadas a documentacion incompleta y

verificacion tardia de la disponibilidad real de los candidatos.

Al mismo tiempo, el checklist muestra una capacidad basica—gestionada para adquirir y
mantener personal, pero con brechas en la flexibilidad de recursos que prolongan los tiempos de

cobertura, mientras que el mapa de empatia y el cuestionario reflejan una percepcion intermedia



de objetividad y una experiencia aceptable, aunque marcada por falta de visibilidad del estado del
proceso, criterios poco uniformes y retroalimentacion irregular. En conjunto, estos hallazgos
permiten concluir que NGS dispone de practicas valiosas y un trato respetuoso hacia los
candidatos, pero requiere urgentemente centralizar su flujo de reclutamiento, estandarizar criterios
de evaluacion y fortalecer los mecanismos de comunicacion para transformar estas debilidades en

requisitos claros para el disefio de la plataforma digital propuesta

ANALIZAR ALGORITMOS Y TECNICAS DE INTELIGENCIA ARTIFICIAL APLICADAS
AL ANALISIS DE PERFILES DE CANDIDATOS

El estudio del nivel de conocimiento, percepciones y confianza en algoritmos de 1A para
perfiles en NGS muestra una preparacion alin intermedia del personal de RR. HH. y jefes técnicos,
quienes se encuentran principalmente en niveles bajos y altos, pero sin alcanzar un dominio
experto. Las opiniones sobre la IA prevalecen en su mayoria, reconociendo su capacidad para
favorecer la objetividad, la eficiencia en el proceso de reclutamiento y la disminucion de ciertos
fallos humanos, pero sigue existiendo una confianza moderada en que los algoritmos puedan hacer

un buen emparejamiento candidato-puesto.

Entre los principales riesgos encontrados se encuentran la infravaloracion de competencias
clave, la dificultad para valorar perfiles técnicos muy especificos y la preocupacion por CV
“inflados” con A que superen filtros automatizados sin demostrar competencias reales, reforzando
la necesidad de supervision humana y pruebas técnicas presenciales. Sin embargo, hay margen de
mejora: hay consenso en que la formacion, la supervision humana continua y la aplicabilidad de
los algoritmos crean un ambiente en el que se puede implementar una plataforma de IA como

apoyo estructurado a la decision, pero no como sustituto del criterio profesional.

Se concluye que los modelos de tipo ensemble que usan arboles, especialmente Random
Forest, tienen el mejor equilibrio entre precision, solidez y viabilidad técnica para el contexto de
NGS. Al compararlo con otras opciones como la regresion logistica, SVM, k-NN, redes neuronales
y Gradient Boosting, Random Forest demostrd ser mejor para trabajar con diferentes tipos de
variables y entender relaciones no lineales, sin necesitar grandes cantidades de datos ni costosas

infraestructuras.



DEFINIR LAS FUNCIONALIDADES, CARACTERISTICAS TECNICAS Y CRITERIOS DE
SEGURIDAD QUE DEBE INCORPORAR EL PROTOTIPO DE LA PLATAFORMA DIGITAL

Se concluye que la combinacion de entrevista, cuestionario y matriz SCAMPER logro
definir un conjunto de funcionalidades prioritarias para el prototipo de la plataforma digital.
Destaca la gestion centralizada de vacantes y candidatos, un motor de evaluacion automatizado en
base a los criterios reales de decision de NGS y un panel de métricas que combine indicadores
como nivel de dominio técnico, tiempos de respuesta, porcentaje de match con el perfil y reduccion

de entrevistas improductivas.

Ademas, la evaluacion de la practica BAI03.02 reveld un bajo nivel de madurez en el
disefio formal de soluciones, sobre todo en especificaciones técnicas, rendimiento, auditoria y

seguridad de la informacion.

VALIDAR CONCEPTUALMENTE EL PROTOTIPO DE LA PLATAFORMA DIGITAL DE
RECLUTAMIENTO EN NGS

La validacion conceptual del prototipo demostrdé que la solucion digital satisface las
necesidades reales del proceso de reclutamiento NGS. Los instrumentos utilizados como ser:
la encuesta de usabilidad, el mapa de experiencia de usuario, la matriz de evaluacion del
prototipo, la encuesta de percepcion y la guia de observacion indicaron que la plataforma cuenta
con una navegacion clara, estructura intuitiva y funcionalidades que permiten una gestion tanto
para recursos humanos como para los candidatos. Los usuarios notaron mejoras en la eficiencia,
principalmente en el seguimiento de estado de postulacion, centralizacion de la informacion y
reduccion de tareas manuales. Ademas, se confirm6 una percepcion mayoritariamente positiva en

cuanto a usabilidad y claridad de la interfaz.

En general, la experiencia fue buena, pero también hay aspectos por mejorar, como ampliar
la personalizacion de filtros de vacantes, mejorar el mdédulo de evaluacion automatizada y la
retroalimentacion inmediata al candidato. Concluyendo, los resultados obtenidos proporcionan la
evidencia suficiente para declarar que el prototipo es una solucion viable y en concordancia con

los requerimientos funcionales, técnicos y de trazabilidad establecidos en los objetivos anteriores.



5.2 RECOMENDACIONES
IDENTIFICAR LAS LIMITACIONES Y OPORTUNIDADES DE MEJORA DEL PROCESO

ACTUAL DE RECLUTAMIENTO EN NGS

Es recomendable el uso de una plataforma y migrar progresivamente de la operacion
fragmentada (Excel, correo, WhatsApp) hacia un flujo unico soportado, que concentre la
informacion de vacantes, candidatos, evidencias y decisiones. Esta centralizacion debe
implementarse bajo un modelo de control y gobierno del proceso alineado a COBIT 2019, de
manera que la gestion de requisitos no se limite a un checklist documental, sino que forme parte
de un mecanismo estructurado de control, trazabilidad y aseguramiento del proceso. En este
sentido, se recomienda establecer controles definidos que garanticen la recepcion completa y
validada de los requisitos desde las etapas iniciales, reduciendo reprocesos y desviaciones en fases
posteriores. Asimismo, la incorporacion de un prefiltro estructurado, basado en criterios y reglas
alineadas a las practicas de gobierno de COBIT, permite validar tempranamente el cumplimiento
de requisitos minimos, la experiencia clave y la disponibilidad real de los candidatos. Este enfoque
contribuye a estandarizar la toma de decisiones, fortalecer la objetividad del proceso y optimizar
los tiempos de respuesta en vacantes criticas, asegurando que las actividades de seleccion se

ejecuten de manera controlada, consistente y alineada a los objetivos organizacionales.

Otro aspecto fundamental es la estandarizacion de criterios y ribricas de evaluacion para
los diferentes tipos de puestos. Después del diagnostico realizado, es necesario establecer matrices
de evaluacion técnica y de competencias que sean comunes para Recursos Humanos y los jefes
técnicos. Esto ayudara a disminuir la discrecionalidad y a mejorar la objetividad. Estas rubricas,
alineadas con las practicas de APO(07.01 de COBIT 2019, deben facilitar comparaciones
consistentes entre candidatos y entre procesos, y servir como base documental para justificar
decisiones de contratacion. Asimismo, los hallazgos del mapa de empatia y del cuestionario ponen
de manifiesto la importancia de mejorar la experiencia y la comunicacion con los candidatos. Se
recomienda disefiar mecanismos que les permitan conocer el estado de su postulacion, recibir
notificaciones basicas sobre avances o descartes y acceder a mensajes claros y respetuosos en cada

etapa.

Establecer tiempos de respuesta minimos y utilizar plantillas de comunicacién ayudara a

reducir la incertidumbre del candidato y a proyectar a NGS como una organizacion profesional y



organizada en la gestion del talento. Se recomienda mejorar el proceso en linea utilizando COBIT
2019. Para esto, se puede usar la lista de verificacion como base para establecer metas de
rendimiento y métricas de seguimiento. Algunas de estas métricas incluyen el tiempo para tener
una lista corta de candidatos, el tiempo total para contratar y el porcentaje de puestos ocupados en
el tiempo esperado. Esto puede complementarse con acuerdos formales con terceros (bolsas de
empleo, proveedores de talento) y con esquemas de respaldo técnico que eviten la dependencia de
individuos clave. De esta manera, el proceso de reclutamiento podra evolucionar desde un nivel
basico-gestionado hacia un modelo mas predecible, controlado y alineado con las necesidades

estratégicas de la organizacion.

ANALIZAR ALGORITMOS Y TECNICAS DE INTELIGENCIA ARTIFICIAL APLICADAS
AL ANALISIS DE PERFILES DE CANDIDATOS

Para la propuesta de la nueva plataforma de reclutamiento se recomienda que esta rescate
las fortalezas del proceso actual (conocimiento experto de RR. HH. y jefes técnicos, uso de pruebas
técnicas presenciales), pero que incorpore funcionalidades que permitan centralizar el expediente
del candidato, automatizar el filtrado inicial mediante algoritmos de IA y ofrecer rankings
explicables en lugar de decisiones binarias “apto/no apto”, con el fin de mejorar la eficiencia y la

trazabilidad del proceso.

En cuanto al gobierno de la solucion, se recomienda alinear el uso de IA con COBIT 2019,
priorizando los objetivos relacionados con la gestion de recursos humanos y la construccion de
soluciones (APOO7 y BAIO3). Esto significa que hay que definir quién hace qué con la
herramienta, establecer medidas de rendimiento y riesgos especificos para la inteligencia artificial
en el reclutamiento, y documentar de manera formal los controles relacionados con los riesgos que
se han identificado (como la subvaloracién de competencias, curriculos creados con inteligencia

artificial, falta de claridad, entre otros).

En cuanto al enfoque de disefio, se recomienda seguir aplicando Design Thinking,
utilizando los hallazgos del Objetivo y la matriz SCAMPER como insumos para las fases de
empatizar, definir, idear y prototipar. La plataforma debe evolucionar mediante ciclos iterativos de
prototipado y prueba con usuarios reales (RR. HH. y jefes técnicos), de modo que las
funcionalidades del motor de puntuacién, los rankings y los mddulos de analitica respondan

efectivamente a sus necesidades y preocupaciones. Considerando el nivel de conocimiento



intermedio identificado, se recomienda implementar un plan de capacitacion sobre IA aplicada al
reclutamiento, para el personal de RR. HH. y jefes técnicos. Este plan debera contener conceptos
basicos de algoritmos de matching y sistemas de puntuacidén, asi como temas de sesgos
algoritmicos, ética y lectura critica de scores y explicaciones, de manera que los usuarios se sientan

preparados para supervisar y cuestionar los resultados de la herramienta.

En cuanto a la gestion de riesgos y la calidad de la informacion, se sugiere establecer
politicas internas que regulen el uso de CV elaborados con IA, reforzando el peso de pruebas
técnicas presenciales, ejercicios practicos y evidencias verificables. También, se sugiere asegurar
que los datos empleados para entrenar y reentrenar modelos sean representativos y gestionados
bajo mecanismos de anonimizacion o seudonimizacion, a fin de proteger la privacidad de los
candidatos y reducir sesgos en los algoritmos. Para fomentar la aceptacion organizacional de la
IA, se recomienda que se garantice la transparencia y comprensibilidad de la solucion. Esto incluye
comunicar claramente el propdsito y alcance de la herramienta, incorporar en la interfaz elementos
que muestren los factores que influyen en el puntaje de cada candidato y llevar a cabo evaluaciones
periddicas de percepcion entre RR. HH. y jefes técnicos. Los resultados de estas evaluaciones
deben utilizarse para ajustar tanto la plataforma como las estrategias de capacitacion y

comunicacion interna.

Durante el desarrollo de la plataforma digital, se recomienda a NGS usar Random Forest
como el principal algoritmo de clasificacion para analizar los perfiles de los candidatos. Esto debe
complementarse con un méddulo de procesamiento de lenguaje natural (NLP) que transforme los
curriculos, las descripciones de los puestos y las notas de las entrevistas en variables numéricas.
Esta configuracion debe ir acompafiada de un proceso de validacion constante. Esto implica
comparar los resultados del modelo con la experiencia de reclutadores y jefes técnicos. Asi se
pueden ajustar los parametros, comprobar que las recomendaciones sean coherentes y garantizar

que las decisiones automaticas apoyen, en vez de sustituir, el juicio humano.

DEFINIR LAS FUNCIONALIDADES, CARACTERISTICAS TECNICAS Y CRITERIOS DE
SEGURIDAD QUE DEBE INCORPORAR EL PROTOTIPO DE LA PLATAFORMA DIGITAL

A partir de estos resultados, el prototipo deberia centrarse en un conjunto minimo de
modulos funcionales, estrechamente relacionados con el proceso de toma de decisiones en NGS:

gestion de vacantes y candidatos, evaluacion automatizada parametrizable, cuadro de mando e



indicadores clave, y comunicacion con los candidatos. Estos elementos se deben desarrollar de una
manera mas estructurada, documentando flujos, modelos de datos e interfaces, y pasando por

ciclos de revision con personas de reclutamiento y jefes técnicos para garantizar su practicidad.

Asimismo, es recomendable establecer un marco de seguridad y gobernanza de la
informacion para el uso de IA en la plataforma, especificando politicas de acceso, cifrado y
almacenamiento de datos, registro de actividad y manejo de informacion confidencial. Este marco
se deberia de complementar con unas directrices para el disefio ético de los modelos de evaluacion,
la exclusion de variables discriminatorias y la formacion del personal clave para que la
organizacion escale en capacidades de disefio de soluciones y minimice los riesgos en materia de

privacidad, sesgos y falta de transparencia.

VALIDAR CONCEPTUALMENTE EL PROTOTIPO DE LA PLATAFORMA DIGITAL DE
RECLUTAMIENTO EN NGS

Basandonos en los resultados obtenidos de la validacion conceptual, recomendamos pasar
a una etapa de creacion de prototipos funcionales y pruebas iterativas con usuarios finales,
incorporando sus comentarios. En concreto, se propone fortalecer el sistema de evaluacion
automatizada con algoritmos mas afinados al perfil técnico que se busca, incorporar métricas de
trazabilidad mas granulares para RR. HH., y mejorar la personalizacion del panel del candidato.
Ademas, sugerimos establecer un ciclo de retroalimentacion continua en la fase piloto para
identificar fricciones tempranas y garantizar que la plataforma se mantenga alineada con las
necesidades operativas de NGS. Con este proyecto se podra establecer una herramienta digital
mas solida, eficiente y enfocada en el usuario, fortaleciendo la gestion de reclutamiento en la

organizacion.



CAPITULO VI. APLICABILIDAD

En respuesta a la necesidad de la empresa Nueva Generacion de Software (NGS) de
mejorar la eficiencia, trazabilidad y objetividad en su proceso de reclutamiento, se propone la
utilizacion de una plataforma digital para la gestion del mismo con evaluacion automatizada
basada en el perfil del candidato, alineada con COBIT 2019. Con esta propuesta se quiere hacer
que el reclutamiento sea un proceso mas organizado y claro. Se gestionard el talento humano de
acuerdo con el dominio APOO07, y se garantizara que la solucion tecnoldgica se reconozca, disefie
y desarrolle de manera controlada segun BAIO3. La plataforma integrard mecanismos de
puntuacion automatica y analisis semantico de perfiles, estandariza la gestion de vacantes y
candidatos, y establece controles para la mitigacion de riesgos asociados al uso de inteligencia
artificial. Se espera que estas implementaciones no solo corrijan las deficiencias actuales del
proceso, sino que posicionen a NGS como un referente en el uso de tecnologias y buenas practicas

de gobernanza TI aplicadas a la gestion estratégica del talento.

6.1 PROPUESTA DE DISENO DE UNA PLATAFORMA DIGITAL PARA LA
GESTION DEL RECLUTAMIENTO EN NGS, CON EVALUACION
AUTOMATIZADA BASADA EN EL PERFIL DEL CANDIDATO MEDIANTE LA
APLICACION DE COBIT 2019 Y DESIGN THINKING

6.2  JUSTIFICACION
Los resultados del capitulo IV revelaron algunas dificultades en el proceso de reclutamiento

en NGS, tales como:

e Procesos manuales, dependientes de correos electronicos, que causan retrasos y
retrabajos.

e Criterios de evaluacion poco estandarizados, quedando al criterio de RRHH y jefes
técnicos.

e Poca trazabilidad del candidato en todo el proceso (desde que se recibe el CV hasta la
decision final).

e Poca utilizacion de la informacion historica para la toma de decisiones (tiempos de
cobertura, fuentes de reclutamiento, calidad de los perfiles).

e Temas como la preocupacion por el uso de la IA en el reclutamiento y en como se puede
afectar la privacidad de los datos y el riesgo de candidatos con CV "alterados" por

herramientas de IA.



Ante esta situacion, la creacion de una plataforma digital para el proceso de reclutamiento
con evaluacion automatizada en funcion del perfil del candidato se justifica como una solucion
ante el problema encontrado. Usando COBIT 2019 permite asegurar que la plataforma de
reclutamiento se encuentre alineada con los objetivos organizacionales, garantizando que la
automatizacion del proceso de seleccion se realice bajo criterios de eficiencia, transparencia,
trazabilidad y control. A través de este enfoque, la propuesta integra la gobernanza tecnolégica
desde la etapa de disefio, anticipando la necesidad de supervision, rendicion de cuentas y toma de
decisiones informadas. De manera especifica, los dominios y objetivos de COBIT 2019 se reflejan
en la estructura funcional y operativa de la plataforma. El dominio APO orienta la definicion de
politicas, roles y lineamientos del proceso de reclutamiento, asegurando la alineacion estratégica
del sistema con la gestion del talento humano. El dominio BAI sustenta el disefio del prototipo, la
definicion de funcionalidades, la gestion de cambios y la incorporacion de mecanismos de
evaluacion automatizada. Finalmente, el dominio EDM se ve reflejado en la incorporacion de
métricas, indicadores y mecanismos de seguimiento que permiten evaluar el desempefio del

proceso de reclutamiento y apoyar la toma de decisiones por parte de la organizacion.

Bajo esta arquitectura de gobierno, la plataforma digital propuesta no solo automatiza
etapas operativas del reclutamiento, sino que establece un marco de control y supervision que
promueve la mejora continua del proceso, la transparencia en la evaluacion de candidatos y la

confianza en el uso de tecnologias de apoyo a la decision.

Ademas, la aplicacion de Design Thinking y la matriz SCAMPER en el disefio de la
plataforma garantiza que la intervencion no solo "digitalice" el proceso existente, sino que lo
reinvente desde la perspectiva del usuario. Se hace hincapié en estandarizar la solicitud de
vacantes, crear un motor de puntuacioén automatizado para el prefiltrado, centralizar la informacion
del candidato y agregar pruebas técnicas como medida de validacion objetiva ante el uso de 1A por
parte de los candidatos. Estos componentes abordan especificamente las deficiencias y dolores

encontrados en el diagnostico.

Finalmente, la viabilidad de la solucion se basa en la capacidad técnica de NGS para crear
e integrar soluciones. También depende de la posibilidad de comenzar con pilotos controlados en
algunas vacantes. Ademas, se debe definir métricas de rendimiento del proceso de reclutamiento

y disefar acciones de sensibilizacion y capacitacion para el personal de RRHH y jefes técnicos en



el uso ético de la IA y la proteccion de datos personales. Todo ello hace que la propuesta sea viable,

aceptable y en consonancia con los objetivos estratégicos de NGS, haciendo del reclutamiento un

proceso mas eficiente, transparente y de valor.

6.3

ALCANCE DE LA PROPUESTA

El alcance de esta propuesta se centra en el disefio conceptual y la configuracion funcional

inicial de una plataforma digital para la gestion del reclutamiento en NGS, orientada a mejorar la

eficiencia, trazabilidad y objetividad del proceso. La propuesta abarca unicamente aquellos

elementos directamente vinculados con los entregables definidos para el capitulo VI, sin

extenderse a la implementacion técnica total del sistema ni a fases operativas fuera del entorno de

prototipo:

1.

Disenar la estructura funcional del prototipo de la plataforma digital para la gestion del
reclutamiento en NGS, definiendo los modulos esenciales para la administracion de
vacantes, candidatos, evaluaciones y métricas de desempefio del proceso.

Establecer un motor de evaluacion automatizada basado en el perfil del candidato,
integrando criterios parametrizables, analisis semantico y reglas de puntuacion que
permitan mejorar la objetividad y eficiencia en la fase de prefiltrado.

Estandarizar los criterios, flujos y documentos del proceso de reclutamiento, alineandolos
con las practicas del dominio APO07 de COBIT 2019, con el fin de garantizar consistencia,
trazabilidad y transparencia en las decisiones de seleccion.

Definir los lineamientos técnicos y de gobernanza para el disefio y construccion controlada
de la plataforma, siguiendo las directrices del dominio BAIO3 de COBIT 2019, incluyendo
requisitos minimos de seguridad, calidad de la informacién y gestion de riesgos asociados
alA.

Validar conceptualmente el prototipo de la plataforma con usuarios clave de NGS,
mediante instrumentos de evaluacion de usabilidad, experiencia y pertinencia, con el fin
de asegurar la alineacion de la solucion con las necesidades reales del proceso de
reclutamiento.

Proponer un conjunto de indicadores y métricas de seguimiento que permitan evaluar el
desempefio del proceso de reclutamiento digitalizado, incluyendo tiempos de respuesta,

calidad del match candidato—puesto, trazabilidad y reduccion de tareas manuales.



6.4 DESCRIPCION Y DESARROLLO A DETALLE DE LA PROPUESTA

Descripcion General

La presente seccion describe, de manera integral y estructurada, el desarrollo de la
propuesta de disefio de una plataforma digital para la gestion del reclutamiento en NGS, con
evaluacion automatizada basada en el perfil del candidato. Esta propuesta surge como respuesta a
las limitaciones identificadas en el capitulo IV, particularmente aquellas relacionadas con la falta
de estandarizacion, ausencia de trazabilidad, procesos manuales y tiempos prolongados para cubrir
vacantes estratégicas. Asimismo, incorpora los lineamientos de COBIT 2019 orientados a
garantizar gobernanza, control y confiabilidad, y sigue el enfoque de Design Thinking para

asegurar que la solucion responda a las necesidades reales de los usuarios involucrados.

La propuesta se estructura en cuatro componentes centrales que dan forma al prototipo

desarrollado:

e (estidn centralizada de vacantes y candidatos,
e Motor de evaluacion automatizada,
e Moddulo de evaluacion técnica y evidencia, y

e Dashboard de trazabilidad e indicadores.

Cada uno de estos cuatro componentes se desarrolla a través de prototipos funcionales,
algoritmos conceptuales y diagramas explicativos que reflejan las funcionalidades, flujos
operativos y criterios de evaluacion identificados a partir de los hallazgos de entrevistas,
cuestionarios, mapas de empatia y matrices de evaluacion, integrados con las mejores practicas de

reclutamiento digital y principios de gobernanza tecnologica.

6.4.1 DESCRIPCION CLARA DEL “QUE” Y “COMO” LO HARAN

Tabla 41. Detalle por componente

COMPONENTE | OBJETIVO \ ¢QUE SE HARA? ¢.COMO SE HARA? RESPONSABLES




Centralizar y

* Modelar proceso (BPMN
2.0).

* Formularios
estandarizados para

* Talleres de validacion con
RR.HH. y jefes técnicos.
* Elaboracion del diagrama

* RR.HH. (propietario),

1. Gestion estandarizar la vacantes BPMN y modelo Idgico de |+ Jefes Técnicos
centralizada de captura, gestion | | Re osit.orio tnico de datos. (validacion),
vacantes y y seguimiento can dI? datos (historial * Disefio de pantallas y * Equipo UX (Figma),
candidatos de vacantes y : reglas de validacién en * Equipo de Desarrollo
documentos, estados). : PN
postulantes. . Figma. (especificacion).
* Vistas y filtros de .
, * Pruebas de usabilidad y
busqueda. ajustes iterativos
* Prototipo en Figma. : '
Proveer un * Workshops para definir
refiltrado * Definir criterios y matriz | Criterios y pesos. * Jefes Técnicos (criterios),
5 Motor de (F))b'etivo Ue de ponderaciones. * Construccion de la matriz | « RR.HH. (alineacion),
e\'/aluacién riJorice g * Disefiar reglas de scoring |y reglas de negocio. * Arquitectura/Analista de
automatizada Ean didatos y categorias de match. + Simulaciones con casos de | Datos (conceptual),

compatibles con
el perfil.

* Integrar calculo
conceptual en prototipo.

prueba dentro del prototipo.
* Documentacion técnica
conceptual (inputs/outputs).

* Equipo UX
(visualizaciones).

Estandarizar la

* Disefiar rubricas y
plantillas de evaluacion.

* Levantamiento de criterios
con evaluadores.
* Creacion de plantillas

« Jefes Técnicos
(evaluacion),

3. Mddulo de eyalgamon * Habilitar carga y registro | estructuradas. * RR.HH.
... . |técnicay : . . o L
evaluacion técnica arantizar de evidencias (archivos, * Disefo de pantallas para | (procedimientos),
y evidencia g o resultados). anexar evidencias y * Equipo UX
trazabilidad de : . ; lificaci lari
evidencias * Flujos para registrar notas registrar calificaciones. (formularios),
' y retroalimentacién. * Integracion del registro en | * QA (validacion de flujo).
el expediente del candidato.
* Seleccion de KPIs basada
. en el diagndstico y
I\/_Iedlr'y * Definir KPIs clave. necesidades de RR.HH. RRHH (consumo de
visualizar el métricas),

4. Dashboard de
trazabilidad e
indicadores

desemperio del
proceso para la
toma de
decisiones.

* Disefiar dashboard y
reportes exportables.

* Configurar alertas para
desviaciones.

* Mockups y
visualizaciones en Figma
con datos simulados.

* Validacién con usuarios y
ajustes; especificacion para
integracion.

* Gerencia (decision),

* Equipo de Bl/Desarrollo
(implementacion),

* Equipo UX (visual).

Nota: Elaboracién propia.

6.4.2 DESARROLLO DE TODOS LOS ELEMENTOS NECESARIOS

Este apartado presenta el desarrollo de los entregables concretos que seran puestos a

disposicion de NGS como resultado de la propuesta de disefio de la plataforma digital de

reclutamiento con evaluacion automatizada. De acuerdo con el alcance definido, estos entregables

corresponden a productos conceptuales, funcionales y de validacion, sin abarcar todavia la

implementacion técnica completa del sistema. Los entregables fueron definidos en coherencia con:




e Los hallazgos del Capitulo 1V,

e Los objetivos especificos del proyecto,

e Laaplicacion de COBIT 2019 (APOO07 y BAIO3), y
e Lametodologia de Design Thinking.

A continuacion, detallamos los entregables formales para NGS:
GESTION CENTRALIZADA DE VACANTES Y CANDIDATOS
1. Documentacion del proceso de reclutamiento modelado en bpmn 2.0

Como parte del desarrollo de la propuesta, se realizd6 el modelado del proceso de
reclutamiento utilizando la notacion BPMN 2.0, con el proposito de representar de manera
estructurada, estandarizada y comprensible todas las actividades, decisiones y actores involucrados
en la seleccion de personal dentro de la organizacion. Este modelado permite visualizar de forma
integral el flujo del proceso, desde la publicacion de las vacantes hasta la formalizacion de la
contratacion, identificando claramente las responsabilidades de cada actor, asi como las etapas que
pueden ser automatizadas mediante la plataforma digital. El uso del modelado BPMN 2.0 nos
facilitod la comprension del proceso tanto a nivel operativo como estratégico, contribuyendo a la
transparencia, la trazabilidad y la mejora continua del reclutamiento. Asimismo, este modelo sirve
como base conceptual para el disefio funcional de la plataforma propuesta y para la posterior

implementacion de soluciones tecnologicas orientadas a optimizar la gestion del talento humano.
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Figura 81. Proceso de reclutamiento — Parte 1
Nota: Elaboracion propia.
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El modelado del proceso de reclutamiento mediante BPMN 2.0 permitié estructurar de
forma clara y ordenada cada una de las etapas que conforman el flujo de seleccién de personal,
integrando tanto las actividades manuales como las automatizadas. Esta representacion facilita la
identificacion de puntos criticos, cuellos de botella y oportunidades de mejora, al mismo tiempo
que fortalece la trazabilidad y el control del proceso. De esta manera, el modelo obtenido se
convierte en un insumo fundamental para el disefio funcional de la plataforma digital propuesta y

para la futura optimizacion del proceso de reclutamiento en la organizacion.

2.  Diseiio funcional del m6dulo de gestion centralizada de vacantes y candidatos

En esta parte describiremos el disefio funcional de los modulos de Recursos Humanos del
sistema NGS TalentAl, el cual el cual centraliza la gestion de vacantes, configuracion de
evaluaciones inteligentes y generacion de métricas de reclutamiento. Y posteriormente

describiremos el modulo para los candidatos.
e Interfaz de Acceso al Sistema (Login)

Esta interfaz permite el acceso seguro al sistema para usuarios del area de Recursos

Humanos mediante credenciales autenticadas.

iHola, Bienvenido!

Figura 83. Pantalla de Login de la plataforma NGS TalentAl
Nota: Elaboracion propia.



La pantalla de login permite seleccionar el tipo de usuario (RR. HH. o Candidato) y
solicitar las credenciales correspondientes. Ademas, incorpora opciones de recuperacion de

contrasefia. Los elementos funcionales que podemos observar:

e Selector de tipo de usuario (RR. HH. / Candidato)
e Campo de correo electronico

e (Campo de contrasefia

e Opcion “Recordar sesion”

e Enlace de recuperacion de contraseia

e Boton “Iniciar sesion”

El beneficio que encontramos en esta pantalla es que aseguramos que los accesos son

segmentados por perfiles, reforzando la seguridad, la experiencia de usuario y el control de roles.

Estructura del médulo para Recursos Humanos

Este modulo ha sido disenado bajo principios de usabilidad, trazabilidad del proceso,
automatizacién mediante inteligencia artificial y toma de decisiones basada en datos, garantizando

eficiencia operativa y control estratégico del proceso de seleccion.
e Dashboard de Recursos Humanos

En esta pantalla queremos proporcionar a los usuarios del area de Recursos Humanos una
vision integral, detallada y en tiempo real del estado del proceso de reclutamiento, permitiendo el
monitoreo de vacantes, candidatos, tiempos de contratacién, cumplimiento de SLA y riesgos

operativos para una toma de decisiones oportuna y basada en datos.
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Figura 84. Dashboard para la gestion de Recursos Humanos
Nota: Elaboracién propia.

El Dashboard de Reclutamiento centraliza los principales indicadores del proceso de
seleccion, presentando métricas cuantitativas y estados operativos de forma visual e intuitiva. Este
panel permite al equipo de RR. HH. identificar vacantes criticas, controlar el desempefio del
proceso, detectar cuellos de botella, dar seguimiento a evaluaciones pendientes y visualizar la
actividad reciente de candidatos, facilitando asi una gestion proactiva del reclutamiento. El

dashboard esta compuesto por los siguientes elementos:



Indicadores principales (cards de métricas):

e Vacantes activas (clasificadas por publicadas y en borrador)
e Total de candidatos (nuevos hoy, en proceso y descartados)
e Tiempo promedio de contratacion (con comparacion historica y tendencia)

e Cumplimiento de SLA por vacantes dentro del tiempo objetivo
Modulo de Vacantes Criticas:

e Listado de vacantes con mayor riesgo

e Cantidad de candidatos por vacante

e Dias abiertos

e Nivel de riesgo (Critico, Medio, Normal)

e Boton de acceso a detalle de vacante
Evaluaciones Pendientes:

e Vacantes que requieren configuracion o ejecucion de evaluaciones

e Acceso directo a la configuracion
Actividad Reciente:

e Registro de candidatos evaluados recientemente
e Puesto al que aplicaron
e Fecha de evaluacion

e Estado del candidato (Aprobado / Evaluando)
Buscador global superior
Menu lateral de navegacion por modulos
Gestion de sesion (usuario, notificaciones y cerrar sesion)

En esta pantalla podemos observar cémo se optimiza la gestion estratégica del
reclutamiento, al permitir identificar rapidamente vacantes en riesgo, poder controlar el
rendimiento del proceso mediante indicadores clave reduciendo tiempos de contratacion, logramos

esto porque también estamos priorizando las acciones correctivas de manera oportuna



fortaleciendo asi la toma de decisiones basadas en las evidencias aumentando la eficiencia

operativa del area de Recursos Humanos.
e Creacion de Vacante desde Cero y desde Plantilla

El objetivo de esta pantalla es permitir al area de Recursos Humanos registrar, estructurar
y publicar nuevas vacantes de forma agil, estandarizada y flexible, ya sea mediante formularios
desde cero o utilizando plantillas predefinidas, asegurando que cada vacante cuente con

informacion completa y criterios de evaluacion correctamente definidos.

PNGS TalentAl L

Crear Nueva Vacante

Selecciona una plantilla o crea desde ce

i

Crear Vacante Desde Cero
omienza con un formulario en blancc

Plantillas Predefinidas

lecciona una plantilla para comenzar rapidamente
Tecnologia  Disefio  Marketing  Ventas Recursos Humanos ~ Producto
@ Tecnologia @ Disefio @ Marketing
Desarrollador Full Stack Disefiador UX/U1 Espedialista en Marketing Digital
tecnologia diseno marketing
iGn: Remoto Jicacién; Hibrido - Tegucigalpa Ubicacién: Remoto
Tipo: Tiempo Completo Tipo: Tiempo Completo Tipe: Tiempo Completo
Salario: $60,000 - $95,000 Salario: $45,000 - $70,000 Salario: $40,000 - $60,000
Usar Plantilla Usar Plantilla Usar Plantilla
@ Ventas @ Tecnologla @ Recursos Humanos
Gerente de Ventas Analista de Datos Especialista en Recursos Humanos
ventas tecnologia rrhh
in: El Progreso, Honduras i6n: Remoto Ubicacién: Tegueigalpa
po: Tiempo Completo ipo: Tiempo Completo ipe: Tiempo Completo
alario: $55,000 - $85,000 + comisiones alario: $50,000 - $75,000 alario: $35,000 - $55,000

Usar Plantilla Usar Plantilla Usar Plantilla

Figura 85. Seccidon para crear vacantes ya sea desde cero como también desde una plantilla
Nota: Elaboracién propia.

El modulo de Creacion de Vacantes permite a los usuarios de Recursos Humanos definir nuevas

oportunidades laborales mediante dos modalidades:

e Desde cero, ingresando manualmente toda la informacion del puesto.




e Desde plantillas, utilizando estructuras preconfiguradas por tipo de rol, las cuales precargan

datos clave como titulo, ubicacion, tipo de contrato, salario sugerido y requisitos.

HNGS Talent Al [ =

Crear Nueva Vacante

Paso 1 de 2: Informacion de la vacante

Informaci6n de la Vacante
ngresa los detalles basicos de la posicion

Titulo de la Vacante Departamento

j. Desarrollador Full Stack Senio Selecciona departamento
Ubicacién Tipo de Contrato

j. Remoto, Tegucigalpa Sel 2 tipc
Ranga Salarial Fecha Limite

ej. $50,000 - $70,000 mm/ dd / yyyy

Requisitos

quisita 1

Volver

@ @ Marfa Gonzalez
= S

+  Agregar Requisito

Siguiente: Configurar Evaluacién

Figura 86. Creacion de vacantes desde cero
Nota: Elaboracién propia.

BNGS TalentA) [ =

Crear Nueva Vacante

Paso 1 de 2: Informacién de la vacante

Informacion de la Vacante
Basado en plantilla: Product Manage

Titulo de la Vacante Departamento
Product Manager Tecnologia

Ubicacién Tipa de Contrato
Hibrido - San Pedro Sula Tiempo Completo

Rango Salarial Fecha Limite
$60,000 - 595,000 mm /dd / yyyy

Descripcin del Puesto

problemas reales de usuarias.

Requisitos
3+ afios de experiencia como Product Manager

Experiencia con metodologfas Agile/Scrum

@ @ Maria Gonzslez

maria gonzalez@empresa.com

Cambiar Plantilla

Estamos buscando un Product Manager para liderar la estrategia y ejecucién de nuestros productos digitales. Trabajarés con equipos muktidisciplinarios para entregar productos que resuelvan

Figura 87. Creacion de vacantes desde la plantilla predefinida
Nota: Elaboracién propia.




El proceso se desarrolla en dos pasos principales: (1) Informacion de la vacante, donde se registran
los datos generales del puesto. (2) Configuracion de la evaluacién automatizada, donde la

plataforma genera una prueba adaptada al perfil requerido.

e = @ @ Marfa Gonzalez

®NGS TalentAl

Crear Nueva Vacante

Paso 2 de 2: Configurar evaluacion

Configurar Evaluacion Automatizada

Genera automaticamente una evaluacion basada en el perfil del candidato

.
+
+

Nuestra 1A generard preguntas personalizadas basadas en:

£ Generar Evaluacion Automatica

Figura 88. Paso 2 en la creacion de vacantes, configuracion de la evaluacion automatizada con IA
Nota: Elaboracién propia.

Con este enfoque queremos garantizar que haya coherencia en los procesos de
reclutamiento, reduccidon en los tiempos de configuracion y una evaluacion alineada con las

necesidades del puesto.

A continuacion, describiremos los elementos funcionales, los cuales seccionaremos en tres
partes: Seleccion del tipo de creacion, paso 1: Informacion de la Vacante y paso 2: Configuracion

de Evaluacion Automatizada.
Seleccion del tipo de creacion

e Opcidn para crear vacante desde cero.

e (Qaleria de plantillas predefinidas, filtradas por:
e Tecnologia

e Disefio

e Marketing

e Ventas



e Recursos Humanos

e Producto
Paso 1: Informacion de la Vacante

e Titulo del puesto

e Departamento

e Ubicacion

e Tipo de contrato

e Rango salarial

e Fecha limite de postulacion

e Descripcion del puesto

¢ Gestion dindmica de requisitos:
e Agregar nuevos requisitos

e Eliminar requisitos existentes

¢ Notificacion visual cuando una plantilla ha sido aplicada (campos precargados y editables).
Paso 2: Configuracion de Evaluacion Automatizada

e (Generacion automatica de evaluacion por medio de IA.
e Personalizacion basada en:

e Titulo del puesto

e Departamento

e Requisitos especificos

e Habilidades técnicas

e Habilidades blandas
Boton de accion para Generar Evaluacion Automatica.
Navegacion asistida por barra de progreso.

El modulo de Creacién de Vacantes permite optimizar el proceso de reclutamiento al
estandarizar la forma en que se definen los puestos, reduciendo significativamente los tiempos de
configuracion mediante el uso de plantillas predefinidas. Asimismo, mejora la precision en la

definicion del perfil requerido, al asegurar que cada vacante cuente con informacion completa y



alineada a las necesidades reales del area solicitante. La integracion directa con el motor de
evaluacion automatizada garantiza que los candidatos sean medidos de forma objetiva desde el
inicio del proceso, elevando la calidad de los perfiles evaluados. Ademas, se minimizan los errores
asociados a la captura manual repetitiva, se fortalece la toma de decisiones basada en datos y se
ofrece una experiencia de usuario intuitiva, guiada y eficiente para el personal de Recursos

Humanos.
e Configuracion de Algoritmos de Evaluacion

Este modulo permitird al area de Recursos Humanos definir, personalizar y estandarizar
los criterios de evaluacion de los candidatos por vacante, mediante la configuracion de algoritmos
que ponderan distintos tipos de competencias, con el fin de asegurar procesos de seleccion mas
objetivos, eficientes y alineados a los perfiles requeridos por la organizacion. A través de esta
funcionalidad, se selecciona la vacante correspondiente y se definen los distintos criterios de
evaluacion, asignando un tipo (técnico, comportamental o cognitivo), una descripcion detallada y

una ponderacion porcentual para cada uno.

Adicionalmente, el sistema permite configurar parametros globales como el puntaje
minimo para aprobar la evaluacion, el tiempo limite disponible para su resolucion y la cantidad de
preguntas por cada tipo de criterio. Antes de guardar la configuracion, el usuario puede acceder a
una vista de previsualizacion que muestra como quedard estructurada la evaluacion final. Esta
funcionalidad garantiza que el proceso de evaluacion sea transparente, adaptable a cada perfil y

alineado con los requerimientos estratégicos del area de Recursos Humanos.



Configurar Algoritmos de Evaluacion

Personaliza los criterios y ponderaciones para evaluar candidatos

Seleccionar Vacante

lige la vacante para configura

sistemna de evaluacion

Gerente de Proyectos Tl - Tecnologia

Criterios de Evaluacion

Define los cr , sus ponderaciones y qué se evaluara en cada uno
@ Criterio 1
Nombre del Criterio Tipo
Conacimientos Técnicos Técnico

#Qué se evaluard en este criterio?

Esta

descripeién ayudard a los evaluad

@& Criterio 2
Nombre del Criterio Tipo
Habilidades Blandas Comportamiento

&Qué se evaluard en este ariterio?

Mide competencias interpersonales come comunicacién, trabajo en equips, liderazge y resolucién de conflictos.

@& Criterio 3
Nombre del Criterio Tipo
Capacidad Cognitiva Cognitivo

#Qué se evaluard en este criterio?

Analiza habilidades de razonamiento légico, resolucién de problemas, pensamiento critico y toma de decisiones.

valuadores a entend

Total Ponderacion: &

Configuracion Adicional

yefine parametros adicionales para la evaluacion

Puntuacién Minima para Aprobar

70% 60 minutos

Nimero de Preguntas Técnicas

10 H 5

Tiempo Limite de Evaluacién

Ponderacion: 40%
L@

Evalta el dominio de tecnologias, lenguajes de programacitn, frameworks y herramientas especificas requeridas para el puesto.

Ponderacién: 30%

Ponderacién: 30%

Numero de Preguntas de Comportamiento

®  Previsualizar

@

Marfa Gonzélez

m alez@empres:

+  Agregar Criterio

Figura 89. Pantalla para la configuracion de algoritmos de evaluacion

Nota: Elaboracion propia.




Previsualizacién de Configuracion

Revisa cémo se configurard la evaluacién antes de guardar

Vacante Seleccionada

Gerente de Proyectos Tl

Tecnologia

Criterios de Evaluacién

Teenico  Conocimientos Técnicos

Evallia el dominio de tecnologias, lenguajes de programacion, frameworks y herramientas especificas requeridas para el puesto.

Comportamiento  Habilidades Blandas

Mide competencias interpersonales como comunicacién, trabaje en equipo, liderazgo y resolucion de conflictos.

Cognitivo  Capacidad Cognitiva

Analiza habilidades de razonamiento légico, resolucion de problemas, pensamiento critico y toma de decisiones.

Total:

Pardmetros de Evaluacién

Puntuacién minima Tiempo limite

70% 60 minutos

Preguntas técnicas Preguntas de comportamiento
10 5

Figura 90. Vista de previsualizacion de la estructura de la evaluacién final

Nota: Elaboracién propia.

Los elementos funcionales para esta seccion se enumeran de la siguiente manera:

e Selector de vacante para aplicar la configuracion de evaluacion.

e Registro y edicion de criterios de evaluacion.

e Asignacion del tipo de criterio (técnico, comportamental, cognitivo).
e (Campo para la descripcion de cada criterio.

e Control de ponderacion porcentual mediante barras deslizantes.

e Validacion automatica del total de ponderacion al 100%.

¢ Definicion del puntaje minimo para aprobar la evaluacion.

e Configuracion del tiempo limite de evaluacion.

e Definicion del nimero de preguntas por tipo de criterio.

e Opcion de previsualizar la configuracion antes de guardarla.

e Botoén de guardado de la configuracion de evaluacion.




La configuracion de algoritmos de evaluacion permite optimizar significativamente el
proceso de seleccion al establecer criterios claros, objetivos y personalizados para cada vacante.
Gracias a la ponderacion flexible de conocimientos técnicos, habilidades blandas y capacidades
cognitivas, el sistema garantiza una evaluacion integral del candidato, reduciendo la subjetividad
en la toma de decisiones. Dicho esto, al definir pardmetros como el puntaje minimo de aprobacion,
el tiempo limite y la cantidad de preguntas por tipo de competencia, se asegura un proceso
estandarizado, mas agil y alineado a los requerimientos especificos del puesto. La funcionalidad
de previsualizacion permite validar la configuracion antes de aplicarla, disminuyendo errores y
fortaleciendo la transparencia del proceso. Finalmente, este modulo contribuye a mejorar la calidad
de las contrataciones, reducir los tiempos de reclutamiento y elevar la efectividad general del area

de Recursos Humanos.
e Reportes y Métricas

El objetivo de este modulo es proporcionar al drea de Recursos Humanos una herramienta
integral para la generacion, visualizacion y exportacion de reportes estratégicos del proceso de
reclutamiento, facilitando el analisis de desempefio, eficiencia operativa y toma de decisiones

basada en datos.

$NGS TalentAl e = P o

Exportar Reportes y Métricas
enera reportes de :

wa and
Configurar Reporte Tipos de Reportes Disponibles

Tipo de Reporte A7 Métricas de Redutamiento
t t

B Desempefio por Vacante
Ultimos 6 meses Andlisis det. I e A te a

Formatos de Exportacion: A\ Evaluaciones de Candidatos

B  Exportar coma POF

B  exportar coma Excel B Andlisis por Departamento
Métricas agrupadas por are:

Reportes Recientes

Métricas Q4 2025
@ Métrcas 04 202

Evaluaciones Noviembre

Andlisis por Departamento

B &
- 1

Figura 91. Seccién para exportar reportes y métricas en los diferentes formatos (PDF, EXCEL, CSV)
Nota: Elaboracién propia.



El médulo de Reportes y Métricas permite a los usuarios de Recursos Humanos configurar
y generar reportes personalizados sobre el desempefio del proceso de seleccion, a partir de distintos
enfoques como métricas de reclutamiento, desempefio por vacante, evaluaciones de candidatos y
analisis por departamento. El sistema ofrece la posibilidad de seleccionar el tipo de reporte y el
periodo de tiempo a analizar, permitiendo adaptar la informacion a las necesidades estratégicas de
la organizacion. Asimismo, se incorporan distintas opciones de exportacion en formatos PDF,
Excel y CSV, garantizando la portabilidad de los datos para informes, auditorias o presentaciones

ejecutivas.

El sistema mantiene un historial de reportes recientes, lo que facilita el acceso rapido a
documentos previamente generados, promoviendo la continuidad en el seguimiento de resultados

y la trazabilidad de la informacion.
A continuaciodn, describiremos los elementos funcionales del modulo de reportes y métricas:

e Selector del tipo de reporte a generar.
e Selector del periodo de anélisis (mensual, semestral, anual, entre otros).
e Catalogo de tipos de reportes disponibles:

o Meétricas de reclutamiento.

o Desempefio por vacante.

o Evaluaciones de candidatos.

o Analisis por departamento.

e Opciones de exportacion en formatos:

o PDF.
o Excel.
o CSV.

e Listado de reportes recientes generados.
e Acceso directo a la descarga de reportes historicos.

e Visualizacion estructurada de la informacién para analisis estratégico.

El mddulo de Reportes y Métricas fortalece significativamente la capacidad analitica del
area de Recursos Humanos, al centralizar la informacion del proceso de reclutamiento en reportes

claros, estructurados y exportables. Esto permite evaluar el desempefio de cada vacante, medir la



efectividad de las evaluaciones, identificar cuellos de botella en los tiempos de contratacion y
comparar indicadores por departamento. Por otro lado, facilita la presentacion de resultados ante
la gerencia, mejora la toma de decisiones basada en datos reales y contribuye a la optimizacion
continua de los procesos de seleccion, incrementando la transparencia, el control y la eficiencia

organizacional.
e Candidatos por Vacante

En esta pantalla se centraliza y se optimiza la gestion de los candidatos asociados a cada
vacante, permitiendo a Recursos Humanos realizar un seguimiento claro, estructurado y
comparativo de los postulantes durante todas las etapas del proceso de seleccion, desde la

postulacion hasta la decision final.

BNGS TalentA | [ = P @

Candidatos por Vacante

Revisa y gestiona los candidatos para cada vacante

Administrador de Redes Buscar candidatos por nombre % Comparar seleccionados
Administrador de Redes 3
Tecnologfa = Tegucigalpa
2 lient o Eva o t @ Rect
0 ™0 ™2 1
Lista de Candidatos
Julio Flores 87 -
Aprobado ®@ ver
Aplica el 2025-11-19 Puntuacion
Roberto Sanchez
Rechazad
Aplict el 2025-11-1
&  Carmen Vega 89 p— ¢
&  Aplict el 2025-11-13 Puntuacién

Figura 92. Vista de Candidatos por vacante del médulo de Recursos Humanos
Nota: Elaboracion propia.

Este modulo permite a los analistas de Recursos Humanos visualizar, filtrar y administrar
los candidatos que se han postulado a una vacante especifica. A través de una interfaz clara y
organizada, el sistema presenta el estado de cada postulante, su puntuacion obtenida en las
evaluaciones, su nivel de aprobacion o rechazo y su progreso dentro del proceso de reclutamiento.

Ademas, integra una herramienta de comparacion asistida por IA, que permite contrastar



automaticamente a los mejores candidatos segin su desempefio técnico, habilidades blandas y

puntaje general, facilitando asi una toma de decisiones mas objetiva y respaldada por datos.

p=d Comparacion de Candidatos (IA Asistida)

Comparacidn automatica de los mejores candidatos segiin su desempefic

Puntaje General

:

Carmen Vega

‘(..

Roberto Sanchez

62%

Julio Flores

87%

8 Top candidato

0, CEE—
89%
Puntaje total Puntaje total
Puntaje total
@ Habilidades Técnicas
Carmen Vega Julio Flores Roberto Sénchez
TCR/IP TCR/IP
VLANSs VLANSs
DNS DNS
DHCP DHCP
+2 mas +2 mas
~7 Resultados Técnicos
Carmen Vega Julio Flores Roberto Sanchez
88% 88% 62%
N

Evaluacion técnica

2 Soft Skills

Evaluacion técnica

Evaluacion técnica

Carmen Vega Julio Flores Roberto Sanchez
Comunicacién 85% Comunicacién 85%

Trabajo en equipo 80% Trabajo en equipo 80%

Liderazgo 75% Liderazgo 75%
—— ——

Adaptabilidad 90% Adaptabilidad 90%

Promedio 83% Promedio 83%

Recomendacion I1A

Basado en el analisis completo, Carmen Vega presenta el mejor perfil con 89% de puntaje general, 88% en evaluacion técnica y 83% en soft skills. Cuenta con experiencia en
TCP/IP, VLANS, DNS.

Figura 93. Visualizacion de comparacion de candidatos asistida por IA
Nota: Elaboracion propia.

Los elementos funcionales de esta seccion son los siguientes:



e Selector de vacante para visualizar candidatos asociados.

e Buscador de candidatos por nombre.

e Visualizacion de indicadores por estado: pendientes, evaluando, aprobados y rechazados.
e Listado detallado de candidatos con fecha de postulacion, puntuacion y estado.

e Acceso al perfil individual del candidato.

e Funcidn de seleccion multiple para comparacion.

e Comparacion automatica de candidatos mediante IA.

e Visualizacion de puntaje general, resultados técnicos y soft skills.

¢ Recomendacion inteligente de candidato optimo por parte del sistema.

El médulo de Candidatos por Vacante permite a Recursos Humanos gestionar de forma
eficiente grandes volumenes de postulantes sin perder visibilidad ni control del proceso. Gracias a
la automatizacion de la comparacion y a la visualizacion clara del desempeno de cada candidato,
se reduce significativamente el tiempo de andlisis manual, se minimizan los sesgos en la
evaluacion y se fortalece la toma de decisiones basada en datos objetivos. Ademas, la
recomendacion automatica por parte de la inteligencia artificial agiliza la identificacion del mejor
perfil para cada puesto, incrementando la probabilidad de una contratacion exitosa y alineada a las

necesidades reales de la organizacion.
e Perfil del Candidato

Para esta pantalla queremos centralizar toda la informacion relevante del candidato en un
solo espacio, permitiendo a Recursos Humanos y al equipo técnico visualizar su perfil completo,
historial dentro del proceso de reclutamiento, resultados de evaluaciones y documentacion adjunta

para facilitar una toma de decisiones agil, objetiva y trazable.
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Perfil de Candidatos

Gestiona y revisa todos los candidatos que han aplicado

Y Filtros y Bisqueda

scar por nombre de candidato. Todas las dreas Todas las vacantes Todos los estados
de 12 candidate impiar filtros
Lista de Candidatos & Exportar
Candidato Vacante Area Fecha Aplicacion Estado Puntuacion Acciones
&  Carlos Ramirez o
A | Desarrollador Backend Net Tecnologia 2025-11-16 Aprobado @ Ver Perfil
< and
Julio Flores - . - >
v Administrador de Redes Tecnologia 2025-11-19 Aprobado @ Ver Perfil
L cand-2
v Ana Martinez
w Disefiador UX/UI Tecnolagfa 2025-11-12 Aprobado @ Ver Perfil
& D:cand3
Luis Garcf
’ s ""f Desarrollador Backend .Net Tecnologia 2025-11-18 Evaluando @ erfil
>: cand -4
Maria Lépez
2 - p: Desarrollador Android Tecnologia 2025-11-21 Aprobado e ® Ver Perfil
>: cand
M Roberto Sanchez - = _
& Ny Administrador de Redes Tecnologfa 2025-11-14 Rechazade @ Ver Perfil
D: cand-6
@& Ppanicia Gomer _ . .
|} Disefiador UX/UI Tecnologia 2025-11-22 Fomi=ris ® Ver Perfil
D cand
> Femando Torres
» Desarrollador Android Tecnologia 2025-11-20 Evaluando ® Ver Perfil
&p ID:cand-8
Gabriela Herndndez - _
| Desarrollader Backend .Net Tecnologia 2025-11-17 Aprobado ler Perfil
D: cand-9
Diego Morales
, g i Disefiador UX/UI Tecnologia 2025-11-15 Evaluando @ Ver Perfil
cand-1(
£  Carmen Vega B
3 9 Administrador de Redes Teawiogla 2025-11-13 i ® Ver Perfil
& D:cand-11
& Ricardo Pefia
s " Desarrollador Android Tecnologia 2025-11-1 Rechazado e ® ver perfil
and

Figura 94. Visualizacion de los perfiles de los candidatos
Nota: Elaboracion propia.

El modulo de Perfil del Candidato permite visualizar de forma integral los datos personales,
profesionales y evaluativos de cada postulante. Desde este perfil se puede consultar la vacante
aplicada, su experiencia laboral, formacién académica, habilidades técnicas, estado del proceso,
resultados de evaluaciones, bitacora de eventos y documentos adjuntos. Ademas, se habilitan

acciones directas para aprobar, rechazar o exportar la informacion del candidato.



Perfil del Candidato

Carlos Ramirez
&3 candidato@email.com Qs +52 555 123 4567

‘ ’ © san Pedro Sula, Honduras B Aplico: 2025-11-16

Aprobado Puntuaci6n: 88/100

@ vacante Aplicada

Desarrollador Backend .Net ID: vac-1

Departamento: Tecnologfa

(i) Experiencia Profesional

Senior Developer 2020 - 2024
Tech Company Inc.

Desarrollo de aplicaciones web escalables usando React, Node.js y bases de datos SQL/NoSQL. Liderazgo de equipo de 5 desarrolladores.

Full Stack Developer 2018 - 2020
Digital Solutions Ltd.

Desarrollo de soluciones web completas, integracién de APIs y optimizacién de rendimiento.
< Educacion

Ingenieria en Sistemas Computacionales 2014 - 2018
Universidad Nacional Auténoma de Honduras

9 Habilidades Técnicas

JavaScript | TypeScript | | React | Nodejs | Python |  SQL |  MongoDB | Git | Docker | | AWS | Agile/Scrum

O Historial del Proceso (Bitacora)

o,  Aplicé a vacante 16/11/25
El candidato completé su aplicacion

Por: Candidato

Evaluacion automatica aprobada 17/11/25

Evaluacion completada con éxito (88%)
Por: Sistema Automaético

(] Entrevista administrativa realizada 18/11/25

Entrevista completada satisfactoriamente

Por: RR.HH. - Maria Gonzélez

Prueba técnica aprobada 20/11/25

Evaluacion técnica completada exitosamente

Por: Jefe Técnico - Carlos Martinez

<J  Oferta enviada 22/11/25

Oferta laboral enviada al candidato
Por: RRHH. - Ana Rodriguez

y  Oferta aceptada

El candidato acepto la oferta laboral
Por: Candidato

[ Documentos Adjuntos

B CV_Carlos_Ramirez.pdf ¢
=] N &
Actualizado: 2025-11-16

B Carta_Presentacion.pdf
= Actualizado: 2025-11-16

3

®  Rechazar Candidato & Exportar Perfil

Figura 95. Visualizacion del perfil del candidato, informacién relevante e historial del proceso
Nota: Elaboracion propia.



Los elementos funcionales se enumeran de la siguiente manera:

e Visualizacion de datos generales del candidato (nombre, correo, ubicacion, fecha de
aplicacion, estado y puntuacion).

e Identificacion de la vacante a la que aplico y su departamento correspondiente.

e Registro de experiencia profesional con fechas, cargos y descripciones.

e Informacion académica del candidato.

e Listado de habilidades técnicas en formato de etiquetas (skills).

e Bitacora del proceso con trazabilidad completa de cada etapa (postulacidon, evaluacion,
entrevistas, pruebas técnicas, oferta y decision final).

e Gestion de documentos adjuntos (CV, carta de presentacion, entre otros).

e Botones de accion para aprobar, rechazar y exportar el perfil del candidato.

Este modulo permite una visiéon completa, ordenada y estructurada del candidato, lo que
agiliza significativamente la evaluacion y la toma de decisiones. Al contar con la trazabilidad del
proceso, el equipo de reclutamiento puede dar seguimiento preciso a cada etapa, reducir errores
operativos y mantener un historial confiable. Asimismo, la centralizacion de la documentacion y

resultados mejora la transparencia del proceso y fortalece la calidad de las contrataciones.

Como hemos descrito estas son las pantallas correspondientes al area de recursos humanos

a continuacion describiremos la estructura para los candidatos.
Estructura del médulo para los candidatos

El modulo Candidato centraliza toda la experiencia del postulante dentro de la plataforma:
desde completar y mantener su perfil, explorar y postular a vacantes, realizar evaluaciones
automaticas, hasta ver resultados, historial y recomendaciones. Esta disefiado para ofrecer una
experiencia clara, guiada y transparente que aumente la tasa de finalizacién de evaluaciones,

mejore la calidad de los datos que reciben Recursos Humanos y acelere el proceso de seleccion.
e Dashboard del candidato

El objetivo de esta pantalla es ofrecer al candidato una vista Unica donde monitorear su
progreso en procesos de seleccion, acceder rdpidamente a evaluaciones pendientes, revisar

resultados y recibir recomendaciones de vacantes relevantes segn su perfil y desempefio.



‘NGS TalentAl el = P o

Mi Dashboard

Carlos Ramirez
carlos.ramirez@email.com
Desarrollador Full Stack 5+ afios exp.

perfil Completadc 85%

1 0 1 87%

Mis Postulaciones Recientes

Rendimiento Excelente

Desarrollador Backend .Net
Net 2025-10-18 Entravistas — En proceso Estds en el top 15% de candidatos

- 87%

Evaluaciones Pendientes 0 pendientes

Mis Habilidades

Desarrollador Backend .Net - Evaluacion Tecnica
Net New Generation Software « Tegucigalg

Disefio y desarrollo de APls RESTful 92%
& vence en3 dias (@ 60 minutos
Don 85%
Manejo avanzado de NET Care / .NET 5+ / NET 6+ 88%
Vacantes Recomendadas
Basadas en tu perfil )
Experiencia en LINQ 78%

3 Software Developer NET .
IGS « Remoto Evaluar més habilidades

95% Match

@ Especialista en Integraciones
NGS « Hibrido

83% Match

Ver todas las recomendaciones

Figura 96. Dashboard para la gestion del candidato
Nota: Elaboracion propia.

El Dashboard del Candidato muestra en un solo panel el estado del perfil (porcentaje de
completitud), métricas personales (postulaciones activas, pendientes y completadas), historial y
progreso en procesos, evaluaciones disponibles y resultados destacados. Incluye ademas tarjetas
de vacantes recomendadas basadas en coincidencia (match), un resumen de habilidades con

posibilidad de autoevaluacion y accesos directos para editar el perfil o iniciar evaluaciones. La

interfaz es responsiva y brinda notificaciones claras sobre vencimientos y préximos pasos.
Los elementos funcionales que se observan en el dashboard son los siguientes:

e Encabezado con datos basicos: foto, nombre, correo, rol/area y progreso del perfil (barra
%).



e Indicadores rapidos (kpis): Postulaciones activas, Pendientes, Completadas, Puntuacién
promedio.

e Seccidn “Mis Postulaciones Recientes”: lista resumida con etapa actual, progreso y acceso
al detalle de cada proceso.

e Bloque de “Evaluaciones Pendientes”: tarjeta por evaluacion con tiempo limite, duracion
y botén para comenzar.

e Area de “Vacantes Recomendadas”: lista de vacantes con porcentaje de match y acceso
para postular.

e Panel lateral de rendimiento: posicion relativa (ej. top X% de candidatos), puntuacion
promedio y resumen de habilidades.

e Acciones rapidas: editar perfil, ver/descargar resultados, explorar vacantes, iniciar
evaluacion.

e Notificaciones y alertas: vencimiento de evaluaciones, invitaciones a entrevistas, mensajes
de RR.HH.

e Enlaces a seccion de “Mis Resultados” con detalle de puntuaciones por criterio y feedback.

e Historial de actividad (opcional): eventos recientes relacionados con sus postulaciones.

El Dashboard ofrece al candidato una experiencia ordenada y proactiva que facilita el
seguimiento de su proceso de seleccion: al visualizar claramente su progreso de perfil,
evaluaciones pendientes y resultados, reduce la incertidumbre y aumenta la participacion. Las
recomendaciones personalizadas y el acceso directo a evaluaciones aceleran las postulaciones
relevantes, mientras que las alertas de vencimiento ayudan a cumplir plazos y mejorar la tasa de
finalizacion. Esto mejora la satisfaccion del candidato y eleva la calidad de la informacion
disponible para Recursos Humanos, traduciendo la interaccién en procesos de seleccion mas

rapidos y mejores decisiones de contratacion.
e Explorar Vacantes

Esta seccion del moddulo de candidato, permite explorar de manera sencilla, clara y
organizada las vacantes disponibles en la plataforma, facilitando la busqueda de oportunidades

laborales acordes a su perfil profesional y permitiendo postularse de forma inmediata.
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Vacantes Disponibles
Explora las oportunidades disponibles y postulate

Q Buscar vacant Todos los departamento

Desarrollador Backend .Net

Tecnologia  Tiempo Completo

10s un desarrollador backend con experiencia en ma .NET, capaz de truir, mantener y optimizar servicios, APIs y componentes intern
@ Remot $ $1,5( $2,000 O Cierr 25-12-15

Evaluacion disponible

Administrador de Redes

Tecnologla  Tiempo Completo

Xesponsable de la gestién, monitoreo y mantenimiento de la infraestructura de redes de la empresa.

Evaluacién disponible

Desarrollador Android

Ver Detalles

Tecnologia  Tiempo Completo

Disefiador UX/UI

Tecnologia  Tiempo Completo

Evaluacion disponible

Figura 97. Pantalla de Vacantes Disponibles en el médulo del Candidato
Nota: Elaboracion propia.

La pantalla Explorar Vacantes presenta al candidato un listado de todas las vacantes activas
publicadas por la empresa, mostrando informaciéon clave como el nombre del puesto, area,
modalidad, salario estimado, fecha de cierre y numero de postulantes. Desde esta vista, el
candidato puede buscar vacantes mediante filtros, visualizar el detalle completo de cada
oportunidad a través de una ventana emergente y realizar su postulacion de forma directa. Una vez
completada la postulacion, el sistema confirma el registro e indica el siguiente paso del proceso,

orientando al candidato hacia la evaluacion automatica correspondiente.




Administrador de Redes

olog!

% $1,200 - $1,800

Descripcion

Responsable de la gestién, monitoreo y mantenimiento de la infraestructura de redes de la empresa

Requisitos
* Experiencia en configuracion de redes LAN/WAN
CP/IP, VLANS, DNS, DHCF
es CCNA o equivalentes

* Experiencia con firewalls y seguridad de redes

& Beneficios

certificaciones

4 candidatos postulados

Figura 98. Ventana emergente con el detalle completo de la vacante
Nota: Elaboracién propia.

©

jPostulacién Exitosa!

i6n para Administrador de Redes ha sido registrada correctamente.

ID de postulacion APP-1765138504998 - WH7NVWR

Fecha y hora: 07/12/2025 - 14:15

Estado inicial: evaluacién automatica

Siguiente paso: Por favor, dirfgete a la pestafia “Realizar Evaluaci6n” para completar tu evaluacién y finalizar tu postulacién.

Figura 99. Mensaje de confirmacion de la postulacién a la vacante con informacion de la
postulaciéon
Nota: Elaboracién propia.

Para esta seccion los elementos funcionales son los siguientes:

e Barra de busqueda de vacantes: permite localizar oportunidades por nombre del puesto o
palabras clave.

e Filtro por departamento: facilita la segmentacion de vacantes por area organizacional.



e Listado dindmico de vacantes disponibles: muestra las oportunidades activas con
informacion resumida.

e Boton “Ver Detalles”: abre una ventana con la informacion completa de la vacante
(descripcidn, requisitos, beneficios, ubicacion, salario, fecha de cierre).

e Visualizacion de beneficios ofrecidos: permite al candidato conocer ventajas adicionales
de cada puesto.

¢ Indicador de candidatos postulados: muestra cuantas personas han aplicado a cada vacante.

e Boton “Postularme”: permite registrar la postulacion de manera inmediata.

e Mensaje de confirmacion de postulacion: notifica al usuario que su aplicacion fue
registrada exitosamente.

e Redireccion al siguiente paso del proceso: guia al candidato hacia la evaluacion automatica.

Esta funcionalidad brinda al candidato una experiencia clara, intuitiva y eficiente para
explorar oportunidades laborales en tiempo real, permitiéndole tomar decisiones informadas con
base en la informacion detallada de cada vacante. Ademads, al integrar la postulacion con la
evaluacion automadtica, se agiliza su avance dentro del proceso de seleccion, mejorando su
experiencia en la plataforma y promoviendo una participacion activa, transparente y ordenada en

los procesos de reclutamiento.
¢ Realizar Evaluacion

El objetivo de esta pantalla es permitir al candidato realizar de forma ordenada, segura y
eficiente la evaluacion automatizada asociada a la vacante a la que postuld, garantizando la
correcta medicion de sus conocimientos técnicos, habilidades cognitivas y competencias

conductuales dentro de un tiempo definido.
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Evaluaciones Disponibles

Selecciona una evaluacién para comenzar

Administrador de Redes

@ Tecnologia @ Tegucigalpa

Responsable de la gestion, monitoreo y mantenimiento de la infraestructura de redes de la empres:
@ Tiempo limite: 60 minutos

B 8 preguntas

Realizar Evaluacion

Figura 100. Seccion para visualizar las evaluaciones disponibles segiin la postulacion
Nota: Elaboracién propia.

Este modulo permite al candidato visualizar las evaluaciones disponibles, acceder a las
instrucciones antes de iniciar, desarrollar la evaluacion en tiempo real mediante diferentes tipos de
preguntas (opcion multiple, abiertas y ejercicios practicos), monitorear su progreso, administrar su
tiempo restante y finalizar el proceso de forma controlada. Al concluir, el sistema confirma el envio
de respuestas y notifica que los resultados seran procesados automaticamente para su posterior

analisis por parte del area de Recursos Humanos y jefes técnicos.
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— Volver

Evaluacion Automatizada

Administrador de Redes

Instrucciones de la Evaluacién

Lee cuidadosamente antes de comenzal

ion mdltiple

» Total: 8

Recomendaciones:

conexién a intermnet

amente
sando los botones
guarda automaticamente

+ Una vez iniciada, el tiempo comenzard a correr

Comenzar Evaluacién

Figura 101. Instrucciones antes de iniciar la evaluacion



Nota: Elaboracion propia.
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Evaluacion en Curso ® 59:55
Administrador de Rede egunta 1 de 8 Tiempo restante
O

Pregunta 1

Marcar para revisar
10 puntos

¢Cual es la diferencia principal entre TCP y UDP?
TCP es orientado a conexién, UDP no lo es
UDP es més seguro que TCP
TCP es mas rapido que UDP

No hay diferencia significativa

Navegacién Rapida

Figura 102. Pantalla de evaluacién progreso inicial
Nota: Elaboracién propia.
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Evaluacion en Curso © 58:59

Administrador de Rede regunta 8 de 8 empo restante

Pregunta 8

Marcar para revisar

10 puntos

:Qué capa del modelo OSI se encarga del enrutamiento?

Capa de Red (Layer 3)

Capa de Transporte (Layer 4)

Capa de Enlace de Datos (Layer 2)

Capa de Aplicacién (Layer 7)

Anterior Finalizar Evaluacion

Navegacién Répida

Figura 103. Pantalla de evaluacion con progreso final
Nota: Elaboracion propia.
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iEvaluacion Completada!
Tus respuestas han sido enviadas exitosamente

Evaluacion para: Administrador de Redes

Recibirds los resultados en las préximas 24-48 horas

Figura 104. Confirmacion de envio de respuestas y notificacion del analisis de las respuestas por parte de
RR. HH. y/o Jefes técnicos

Nota: Elaboracion propia.
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Evaluaciones Disponibles

Selecciona una evaluacion para comenzat

Administrador de Redes

@ Tecnologia @ Tegucigalpa  (EEIEELISTEE)

Responsable de la gestion, monitoreo y mantenimiento de la infraestructura de redes de la empresa
@ Tiempo limite: 60 minutas

B 8 preguntas

Evaluacién Completada

Figura 105. Pantalla de Evaluaciones Disponible con la visualizacién de la evaluacién con estado
”completada”

Nota: Elaboracién propia.

Los elementos funcionales los describimos de la siguiente manera:



e Listado de evaluaciones disponibles: Muestra las evaluaciones asignadas al candidato
segun la vacante a la que aplico, indicando puesto, area, ubicacion, tiempo limite y
nimero de preguntas.

e Pantalla de instrucciones previas: Presenta las reglas de la evaluacion, duracion, tipo
de preguntas, recomendaciones técnicas y advertencia sobre inicio del crondmetro.

e Inicio de evaluacion: Boton para comenzar formalmente la evaluacion y activar el
conteo regresivo del tiempo.

e Visualizaciéon de preguntas: Preguntas mostradas una a una, con su puntaje individual
y opciones de respuesta segln el tipo:

o Opcién multiple.
o Preguntas abiertas.
o Ejercicios de desarrollo o codigo.

e Navegacion entre preguntas: Permite avanzar, retroceder y marcar preguntas para
revision posterior.

e Barra de progreso: Indica visualmente el avance del candidato dentro de la
evaluacion.

e Temporizador visible: Controla el tiempo restante en tiempo real.

¢ Finalizacion de evaluacion: Boton para cerrar la evaluacion y enviar las respuestas.

e Confirmacion de evaluacién completada: Mensaje de éxito indicando que las
respuestas fueron enviadas correctamente.

e Estado actualizado de la evaluacion: La evaluacion pasa automaticamente al estado

“Completada” en el sistema.

Este modulo garantiza una evaluacion estructurada, objetiva y estandarizada para todos los
candidatos, eliminando la subjetividad del proceso inicial de seleccion. Permite medir de forma
precisa las capacidades técnicas y cognitivas en un entorno controlado por tiempo, asegurando
igualdad de condiciones. Ademas, mejora significativamente la experiencia del candidato al
ofrecerle una interfaz clara, guiada y confiable, mientras optimiza el proceso de preseleccion para
la empresa al automatizar la recoleccion de resultados, reduciendo tiempos operativos y

aumentando la eficiencia del reclutamiento.



e Mis Resultados

En esta pantalla queremos que el candidato pueda visualizar de manera clara, estructurada
y detallada los resultados obtenidos en las evaluaciones realizadas, incluyendo su desempeio
general, fortalezas, areas de mejora, calificacion por categorias y estado de aprobacion,

contribuyendo a la transparencia del proceso de seleccion.
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Mis Resultados
Revisa el feedback y resultados de tus evaluaciones

Evaluaciones Completadas a2 Puntuacion Promedio 2 Tasa de Aprobacion

1 a87% 100%

1de 1 aprobada

Total finalizadas

Administrador de Redes Aprobado

Evaluacion completada el 2025-11-20

Puntuacion Final &7 /100 puntos

87% de respuestas correcta:

Feedback del Evaluador:

Excelente desempenio general. Demostro solidos conocimientos en Administrador de Redes,

~7 Fortalezas Identificadas
(% Conocimiento profundo de habilidades técnicas y de gestion
(& Excelente comprensi6n en la configuracion y seguridad de redes LAN/WAN
(% la gesti6n de hardware y sistemas operativos como Linux o Windows

w Areas de Mejora

) Mejorar conocimientos en la comunicacién y resolucién de problemas

%) Habilidad para desarrollar soluciones innovadoras a problemas técnicos y disefiar redes

Desglose por Categoria

Conocimientos Técnicos 90%
Habilidades Analiticas 85%
83%

Creatividac

Descargar Reporte Compartir Resultados

Historial de Evaluaciones

88%
Puntuador

Desarrollador Backend .Net

Completada el 2025-11-16

Figura 106. Pantalla para visualizar los resultados del candidato en cuanto a las evaluaciones

realizadas
Nota: Elaboracion propia.



Esta pantalla muestra al candidato un resumen completo de su desempefio dentro del
proceso de evaluacion. A través de indicadores visuales y retroalimentacion directa del evaluador,
el candidato puede conocer su puntuacidon final, su estatus (aprobado o no), sus principales
fortalezas, areas de mejora y el desglose de habilidades evaluadas. Asimismo, permite descargar o
compartir el informe de resultados y consultar el historial de evaluaciones realizadas

anteriormente.

Enumeramos los elementos funcionales vistos en esta seccion:

Indicadores principales de desempeiio:
o Total de evaluaciones completadas.
o Puntuacion promedio general.
o Tasa de aprobacion.
e Estado de la evaluacion: Muestra si el candidato fue aprobado o no, junto con la fecha
de finalizacion.
e Puntuacion final: Representacion numérica y visual del resultado obtenido (porcentaje
y puntuacién sobre 100).
e Feedback del evaluador: Comentarios cualitativos sobre el desempefio del candidato.
e Fortalezas identificadas: Listado de habilidades destacadas detectadas durante la
evaluacion.
e Areas de mejora: Aspectos en los que el candidato puede reforzar sus conocimientos
o habilidades.
e Desglose por categoria: Visualizacion individual del rendimiento por competencias
evaluadas (técnicas, analiticas, creatividad, entre otras).
e Opciones de accion:
o Descargar reporte de resultados.
o Compartir resultados.
e Historial de evaluaciones: Registro de evaluaciones anteriores con fecha, vacante,

puntuacion y estado.

Este mddulo brinda al candidato una vision clara, objetiva y transparente de su desempefio
dentro del proceso de seleccion, permitiéndole comprender no solo su puntaje final, sino también

sus fortalezas y areas de mejora. Esto fortalece la experiencia del postulante, genera confianza en



la imparcialidad del sistema y aporta valor formativo al ofrecer retroalimentacion util para su
desarrollo profesional. Adicionalmente, promueve la motivacion del candidato al permitirle dar
seguimiento a su evolucion a través del historial de evaluaciones, reforzando asi la percepcion de

un proceso moderno, justo y basado en datos.

MOTOR DE EVALUACION AUTOMATIZADA
3.  Desarrollo del Algoritmo de Scoring, Matching y Decision Asistida por 1A

El presente entregable desarrolla el modelo conceptual del conjunto de algoritmos que
fundamentan la evaluacion automatizada asistida por IA dentro del proceso de reclutamiento. Su
disefio responde al Objetivo Especifico 2, orientado a optimizar la seleccion de talento mediante
mecanismos de analisis estructurado, manteniendo una fuerte supervision humana y alineandose a
los lineamientos éticos descritos en el Capitulo 4.2. Este modelo se construye bajo una logica
cualitativa—interpretativa, donde la IA organiza, clasifica y compara informacion, pero la

valoracion final depende del juicio profesional del equipo de Recursos Humanos.
e Diagrama General del Algoritmo de Scoring
El scoring se basa en una evaluacion categorica de tres componentes clave:

1. Dominio técnico (nivel de comprension, claridad en la resolucion de problemas, coherencia
técnica).

2. Competencias blandas (comunicacion, razonamiento, adaptabilidad, trabajo en equipo).

3. Nivel de ajuste al puesto (coherencia entre experiencia, perfil profesional y requerimientos

del rol).
Cada dimension se clasifica cualitativamente en categorias como:

Alto nivel de ajuste
Ajuste moderado

Ajuste bajo

el

No alineado

La IA combina estas categorias para generar un diagnostico preliminar, que funciona como

insumo para RR. HH. A continuacion, el diagrama de flujo.



e

RECOLECCION DE
INFORMACION DEL
CANDIDATO (1A)
- Respuestas técnicas
S

- Respuestas situacionale
- Experiencia y formacion

EVALUACION DEL
DOMINIO TECNICO

- Claridad técnica
- Resolucién de retos
- Conocimientos clave

CLASIFICACION
CUALITATIVA (TECNICO):

- Alto nivel
- Moderado

- Bajo
- No alineado

!

EVALUACION DE
HABILIDADES BLANDAS

- Comunicacion

- Razonamiento

- Adaptabilidad

EVALUACION DEL NIVEL
DE AJUSTE AL PUESTO

- Coherencia perfil-rol
- Trayectoria relevante
- Requisitos esenciales

CLASIFICACION
CUALITATIVA (BLANDAS):

- Limitada
- No evidenciada

- Alta expresion
- Moderada

CLASIFICACION
CUALITATIVA (AJUSTE AL
PUESTO):

- Alineacion alta
- Moderada

- Baja
- Insuficiente

’

INTEGRACION CUALITATIVA DE LOS TRES

COMPONENTES
(ANALISIS INTERPRETATIVO ASISTIDO POR IA)

-

La IA combina evidencias de:

- Dominio técnico

- Competencias blandas

- Ajuste al puesto

para generar una categoria integradora:
- Alineacién alta

- Alineacién media

- Alineacion baja

- Alineacion insuficiente

Figura 107. Diagrama conceptual del algoritmo de scoring cualitativo para la evaluacion preliminar del

candidato.
Nota: Elaboracion propia.




e Logica del Matching Candidato—Puesto
El matching se entiende como un proceso de comparaciéon no numérica que identifica:

1. Coincidencias en requisitos clave.

2. Coherencia entre la trayectoria del candidato y la vacante.
3. Similitud entre competencias declaradas y las exigidas.
4

Grado de resonancia cultural entre el candidato y la organizacion.
La IA genera una clasificacion cualitativa:

1. Alineacion alta
2. Alineacion media

3. Alineacion baja

Si existen vacios criticos (por ejemplo, ausencia de competencias esenciales), la [A marca
el caso como Alineacion insuficiente, sin emitir una decision excluyente. Seguidamente
describimos conceptualmente el diagrama de flujo el algoritmo de matching entre el perfil del

candidato y los requerimientos principales de la vacante.

. _INICIO
ANALISIS DE VACANTE

— COMPARACION CUALITATIVA ENTRE
IDENTIFICACION DE CANDIDATO Y VACANTE
ELEMENTOS CLAVE DIMENSIONES ANALIZADAS:
DE LA VACANTE

- Requisitos esenciales - Coincidencia en requisitos esenciales

- Trayectoria - S
- i Scni . - Ajuste de competencias técnicas
Clrmpziemeles dEnwEs - Competencias declaradas \

- Competencias blandas B R i - Ajuste de habilidades blandas
- Experiencia requerida ix;:JE_!lr_:jn:\a }; rolesrrt—;\nos - Afinidad con la cultura de la empresa
- Cultura / estilo organizacional abifidaces demostracas - Coherencia entre trayectoria y rol solicitado

CATEGORIZACIGN DEL
MATCHING
(ASIGNACION POR
PARTE DE IA)

- Alineacion alta
- Alineacion media

- Alineacion baja
- Alineacion insuficiente

RESULTADO DEL
MATCH: PERFIL DE
AJUSTE CUALITATIVO

Figura 108. Diagrama conceptual del algoritmo de matching cualitativo entre el perfil del candidato
y los requerimientos de la vacante.



Nota: Elaboracion propia.
e Logica del Puntaje Técnico
La evaluacion técnica se basa en:

1. Respuestas a preguntas de opciéon multiple interpretadas como indicadores de
conocimiento general.

2. Respuestas abiertas categorizadas por la [A segun claridad, razonamiento y
consistencia.

3. Ejercicios practicos evaluados por su enfoque, estructura y pertinencia.
La IA no asigna nameros, sino etiquetas tales como:

1. Demuestra dominio solido
2. Dominio adecuado

3. Demuestra dominio basico
4

Demuestra dominio limitado

Recursos Humanos tiene la ultima palabra en la interpretacion final.

INICIO
EVALUACION TECNICA DEL
CANDIDATO

~ ANALISIS CUALITATIVO DE RESPUESTAS
%ATEGORIZACION DE DOMINIO TECNICO (1a) P
ETIQUETAS CUALITATIVAS GENERADAS : | RECOLECCION DE
1A) RESPUESTAS TECNICAS

- Identificacién de conceptos clave

- Coherencia técnica y claridad en la explicacion
- Capacidad de resolver problemas

- Aplicacion practica de conocimientos

- Razonamiento técnico y enfoque
metodolégico

- Preguntas de opcién miltiple
- Preguntas abiertas
- Ejercicio préctico o caso técnico

(— - Dominio sélido - Dominio limitado
- Dominio adecuado » No se evidencia dominio
- Dominio bésico técnico

- Consistencia de la etiqueta asignada
- Calidad de la resolucion practica
- Coherencia con requisitos del puesto

_RESULTADO: NIVEL
TECNICO CUALITATIVO
VALIDADO

Figura 109. Diagrama conceptual de la l6gica de evaluacion cualitativa del puntaje técnico.
Nota: Elaboracion propia.



e Ldgica de Evaluacion de Habilidades Blandas

FEl sistema analiza:

1. Lenguaje utilizado en respuestas situacionales.
2. Evidencia de pensamiento critico, empatia, liderazgo o adaptabilidad.

3. Consistencia entre narrativa personal y perfil del puesto.

La IA clasifica la evidencia en:

1. Alta expresion de la competencia
2. Expresion moderada

3. Expresion limitada

RR. HH. revisa cada interpretacion para evitar sesgos.

- Preguntas situacionales (tipo STAR)
- Escenarios hipotéticos

- Comunicacion escrita - Adaptabilidad ante cambios - Manifestacion limitada \
- Autoevaluacion guiada

- Ejemplos de experiencias previas

ANALISIS CUALITATIVO ASISTIDO
POR IA DE COMPETENCIAS CLASIFICACION CUALITATIVA DE }7
SOFT SKILLS

LA 1A IDENTIFICA PATRONES EN: K1
(ETIQUETAS GENERADAS POR 1A)

- Claridad comunicacicnal

- Empatia y pensamiento social - Manifestacion alta de la competencia
_. - Resolucién de conflictos - Manifestacion moderada

- Trabajo colaborativo - No se evidencia la competencia
- Iniciativa y liderazgo

VALIDACION HUMANA DE LA CLASIFICACION
DE SOFT SKILLS
RR. HH. REVISA LA EVIDENCIA CUALITATIVA Y CONFIRMA:

IDENTIFICACION DE ALERTAS ETICAS Y SESGOS
'OTENCIALES )
LA IA MARCA INDICIOS QUE REQUIEREN REVISION
HUMANA, COMO:

- La categoria asignada
- La coherencia con la vacante
- La interpretacion correcta de la respuesta

- Contradicciones en respuestas

- Estilos linglisticos ambiguos

- Falta de claridad que pueda deberse a factores
externos

- Riesgo de malinterpretacion automatica

(evitando sesgos algoritmicos)

Figura 110. Diagrama conceptual de la légica cualitativa para la evaluacion de habilidades blandas.
Nota: Elaboracién propia.




e Proceso de Ranking Automatico

El ranking no es numérico. La IA ordena candidatos segtn:

1.

2
3.
4

Nivel global de alineacion al puesto.
Calidad de las respuestas técnicas.
Manifestacion de habilidades blandas relevantes.

Coherencia general del perfil.

El sistema agrupa candidatos en categorias como:

1.

Alta prioridad para entrevista

2. Prioridad media

3. Prioridad baja

Esto no sustituye la decision humana, sino que la organiza.

o

( INTEGRACI&N DELOS \.
< RESULTADOS v

ANALISIS INTEGRADO ASISTIDO POR 1A ’» I

LEMEALS= Sl AT 8 RECEPCION DE LOS TRES
COMPONENTES CUALITATIVOS

- Patrones comunes entre candidatos

- Diferenciadores cualitativos - Nivel técnico (categorizado)

- Consistencias o incoherencias entre . - Competencias blandas (categorizadas)
dimensiones - Ajuste al puesto (qualitative matching)

- Sefiales de alineacién fuerte o limitada

AGRUPACIC)N CUALITATIVA DE CANDIDATOS

LA 1A ORGANIZA EN TRES

INTERPRETATIVOS:

'S GRANDES G|

- Alta prioridad
- Prioridad media
- Prioridad baja

Nota: Estos grupos NO implican decisiones ni

exclusiones IDENTIFICACION DE CANDIDATOS ‘ REVISION HUMANA DEL ORDEN
DESTACADOS PROPUESTO
RR. HH. VERIFICA:
L - La IA identifica perfiles que sobresalen - Coherencia del agrupamiento
- Sugiere candidatos para el “grupo destacado” — - Alineacién con necesidades reales del puesto
(Ej. Top 3, Top 5, etc., sin cuantificarlo) - Potenciales sesgos algoritmicos
- Sefala razones de la recomendacion - Casos que requieren reinterpretacion manual

{ ' D
RESULTADO FINAL: |
\ RANKING VALIDADO /.‘

Figura 111. Diagrama conceptual de la légica cualitativa del ranking automatizado asistido por IA.
Nota: Elaboracion propia.




¢ Flujo de Decision Automatizada con Supervision Humana

Este flujo aplica el modelo de IA asistida, donde la IA propone una clasificacion cualitativa
y RR. HH valida o revierte segun corresponda. A continuacion, mostramos el diagrama que integra
los principios de IA Asistida, la supervision humana obligatoria, la ética algoritmica y

transparencia en la toma de decisiones.

INICIO
CANDIDATO COMPLETA
EVALUACION

ANALISIS AUTOMATICO (1A)
- INTEGRACION DE SCORING CUALITATIVO
- EVALUACION TECNICA

- SOFT SKILLS

- MATCHING CON EL PUESTO

v

CLASIFICACION PRELIMINAR

DEL CANDIDATO (IA)
+ ALINEACION SUFICIENTE
-+ ALINEACION INSUFICIENTE

:EL PERFIL
MUESTRA
ALINEACION
SUFICIENTE?

Sl

NO

CLASIFICACION:
“NO PRESELECCIONADO
1Ay

REVISION DE RR. HH.

PARA DECISION FINAL
- VERIFICAR S| LA IA INTERPRETO BIEN
- IDENTIFICAR TALENTO POTENCIAL

REVISION DE RR. HH.
- VALIDACION DE LA ALINEACION
- DETECCION DE INCONSISTENCIAS
- CONFIRMACION TECNICA PRELIMINAR

¢RR. HH.
DETECTA

ELEMENTOS

VALIOSOS?

¢RR. HH.
CONFIRMA
ALINEACION?

PASA A
ENTREVISTA
TECNICA

PASA A
ENTREVISTA RECHAZADO
TECNICA




Figura 112. Flujo conceptual de decision automatizada asistida por IA con supervision humana
obligatoria.

Nota: Elaboracién propia.

El diagrama representa el funcionamiento del flujo de decision automatizada asistida por
IA dentro del proceso de seleccion, en el cual la inteligencia artificial inicamente realiza una
clasificacion preliminar del candidato segun el nivel de alineacion cualitativa que muestra frente
al perfil del puesto, sin emitir decisiones finales. La IA identifica si el candidato presenta o no una
alineacion suficiente, pero en ambos casos tanto en la ruta positiva como en la negativa el
expediente pasa obligatoriamente a una revision humana realizada por el equipo de Recursos
Humanos, lo que garantiza transparencia, control y mitigacion de sesgos algoritmicos. Durante
esta revision, RR. HH. valida o corrige la interpretacion realizada por la [A, analizando de manera
integral la evidencia técnica, las competencias blandas y la trayectoria del candidato. Esto permite
confirmar si la persona debe avanzar hacia la etapa de entrevista técnica o ser rechazada de manera
fundamentada. De esta manera, el flujo integra un modelo de “IA asistida”, en el cual la
herramienta organiza y clasifica informacion, pero la decision final permanece siempre en manos
humanas, asegurando un proceso ético, trazable y coherente con los principios expuestos en el

capitulo 4.2.

e Beneficios del Modelo Algoritmico Propuesto

El modelo algoritmico propuesto aporta una mejora significativa al proceso de
reclutamiento al permitir una evaluacion estructurada, coherente y transparente basada en criterios
cualitativos. La IA ayuda a organizar la informacién del candidato, resaltar evidencias relevantes
y detectar patrones de alineacion, lo que agiliza la toma de decisiones sin eliminar el juicio
profesional. La supervision humana garantiza la ética del proceso, previene sesgos y asegura que
ninguna decision automatizada sea final sin revision. Esto fortalece la equidad del proceso, mejora
la calidad de la seleccion y proporciona una trazabilidad clara de como se interpretd la informacion

del candidato.



MODULO DE EVALUACION TECNICA Y EVIDENCIA

4. Estructura metodologica y funcional del modulo de evaluacion técnica y

evidencia

En este entregable se realizara una estructura metodolégica y funcional que nos permitira
ejecutar y registrar evaluaciones técnicas de manera sistematica, documentada y trazable. Este
modulo garantiza que las competencias técnicas requeridas por cada vacante sean evaluadas con
criterios objetivos, complementadas con evidencias verificables y supervisadas por especialistas
técnicos. Su finalidad es asegurar la idoneidad del candidato y fortalecer la transparencia del

proceso de seleccion.

El Moédulo de Evaluacion Técnica y Evidencia constituye un componente clave del
prototipo, ya que integra los insumos técnicos que permiten valorar la capacidad real del candidato

para desempeiar el rol. Este moédulo articula:

1. La estructura de las pruebas técnicas definidas por la jefatura.

2. El registro de resultados obtenidos por el candidato.

3. Lacargay verificacion de evidencias (archivos, capturas, enlaces, entregables).
4. La generacion de un puntaje técnico cualitativo.
5

La trazabilidad completa del proceso evaluativo.

A diferencia del motor automatizado de evaluacion, este modulo no opera con IA, sino que
se basa en la experticia humana respaldada por evidencia, con el fin de asegurar una evaluacion
justa, €tica y fundamentada. El modulo constituye un entregable funcional para NGS, ya que
complementa la evaluacion automatizada con un juicio técnico humano y verificable, lo que

permite identificar con mayor precision la capacidad técnica real del postulante.
Elementos del modulo
e Banco estructurado de pruebas técnicas

Incluye un catdlogo categorizado de evaluaciones por area o tecnologia, definido por

expertos técnicos. Cada prueba contempla:

1. Objetivo
2. Nivel de dificultad



3. Instrucciones
4. Criterios cualitativos de evaluacion

5. Materiales o recursos necesarios

Este banco permite estandarizar la evaluacion técnica entre vacantes similares.

e Registro de resultados de evaluacion
Una vez realizada la prueba, el evaluador técnico ingresa:

1. Observaciones cualitativas
2. Nivel de cumplimiento de la consigna
3. Errores técnicos detectados
4. Competencias destacadas
5

Recomendacion final

Esto facilita la comparacion entre candidatos, manteniendo un enfoque cualitativo y

descriptivo.

¢ Evidencias técnicas verificables
El médulo permite adjuntar:

1. Archivos (codigo, documentos, resultados)
2. Capturas de pantalla

3. Enlaces a repositorios o ejercicios practicos
4

Entregables desarrollados por el candidato
Cada evidencia se almacena con:

1. Fechay hora
2. Propietario

3. Evaluador que la verifico



-

1. Datos del candidato

\

-

- Nombre
= - ID de postulacion
- Vacante en evaluacion

\

2. Informacién de la prueba

N

- Nombre de la. prueba
- Area / tecnologia,

- Fecha de asignacion
- Instrucciones

'

- Archivos (PDF, ZIP, DOCX, cédigo)

- Capturas de pantalla,

- Enlaces a repositorios (GitHub, etc.)
- Fecha/hora de carga

- Observaciones

- Logros identificados

- Errores o debilidades detectadas
- Validacion o rechazo de evidencia

- Nivel de logro (alto, medio, basico)
- Recomendacion técnica,
- Fecha/hora de evaluacién

\

-

6. Trazabilidad

\

-

- Evaluador
- Historial de modificaciones
- Integracién con médulo de RR.HH.

Figura 113. Estructura del Registro de Evidencias Técnicas



Nota: Elaboracion propia.

La figura 113 muestra la estructura logica del registro de evidencias técnicas utilizadas en
el modulo. Integra datos del candidato, informacidn de la prueba, evidencias cargadas, revision del
evaluador técnico, valoracion final y trazabilidad completa del proceso. Permite mantener

documentacion verificable sobre el desempefio técnico del postulante.

e Valoracion técnica
Se asignara un puntaje cuantitativo, y también trabajaremos con valoraciones cualitativas:

1. Rangos descriptivos (alto, medio, basico)
2. Niveles de logro (cumple, cumple parcialmente, no cumple)

3. Observaciones cualitativas justificadas

La evaluacion cualitativa es coherente con el enfoque metodoldgico de la tesis y con las practicas

éticas de seleccion.

e Trazabilidad del proceso técnico
El médulo registra automaticamente:

1. Quién evalud

2. Cuando evaluo

3. Con qué criterio

4. Evidencias validadas
5

Cambios realizados por el evaluador

Esta trazabilidad permite auditorias, revisiones y documentacion del proceso.



Asignacion de prueba técnica
(por RR.HH. o jefe técnico)

CANDIDATO REALIZA LA
PRUEBA TECNICA

- Desarrollo del ejercicio
- Respuesta técnica
- Adjunta evidencias

- Archivos

- Capturas \
- Enlaces
EVALUACION TECNICA POR
EL ESPECIALISTA

- Revisidn cualitativa

- Identificacién de logros y errores ‘—J
- Validacién de evidencia

- Recomendacion técnica

REGISTRO DE

INTEGRACION CON RESULTADOS

TRAZABILIDAD

- Observaciones
- Nivel de logro
- Valoracién final

- Evidencias verificadas
- Historial de evaluador

Figura 114. Flujo del Proceso de Evaluacién Técnica

Nota: Elaboracion propia.

La figura 114 representa el flujo completo del proceso de evaluacion técnica dentro del
prototipo. Inicia con la asignacion de la prueba, contintia con el desarrollo por parte del candidato,
la carga de evidencias técnicas y la posterior evaluacion cualitativa realizada por el especialista.

El resultado se registra con trazabilidad y se integra al historial del proceso de reclutamiento.

En base a todo lo descrito El Modulo de Evaluacion Técnica y Evidencia aportara rigor,
transparencia y respaldo verificable al proceso de seleccion. Al sistematizar las pruebas técnicas,
registrar observaciones cualitativas y almacenar evidencias, permite a NGS tomar decisiones
mejor fundamentadas y disminuir el riesgo de sesgos o juicios subjetivos. Este moédulo
complementa al motor de evaluacion automatizada, garantizando que cada candidato sea evaluado
tanto desde el andlisis de IA como desde la experiencia humana. A su vez, la trazabilidad
incorporada contribuye a un proceso mas ético, auditable y coherente con practicas profesionales

de evaluacion técnica.




DASHBOARD DE TRAZABILIDAD E INDICADORES

5. Modelo Analitico del Dashboard de Trazabilidad e Indicadores del Proceso de

Reclutamiento

Para este entregable el objetivo es establecer la estructura analitica que permitira
monitorear el desempefio del proceso de reclutamiento mediante un sistema de indicadores clave,
métricas de desempefio, alertas operativas y trazabilidad entre actividades, responsables y
resultados. Este modelo sirve como la base conceptual del dashboard implementado en el
prototipo, asegurando alineacion con las mejores practicas de gestion, transparencia operativa y

toma de decisiones basada en evidencia.

El Modelo Analitico del Dashboard consolida la loégica que gobierna la medicion del
proceso de reclutamiento. Define qué se mide, por qué se mide, como se mide y qué decisiones se
deben tomar con base en los resultados. Este modelo no representa la interfaz grafica, sino la
arquitectura de medicion, trazabilidad y monitoreo, permitiendo que la institucién cuente con un

instrumento estructurado para supervisar la eficiencia, eficacia y calidad del proceso de seleccion.
El modelo se compone de cuatro bloques principales:

1. Indicadores estratégicos de desempeiio.

2. Meétricas operativas asociadas al flujo del proceso.

3. Matriz de trazabilidad (actividad—indicador—responsable—fuente de datos).
4

Esquema de actualizacion, riesgos de medicién y mecanismos de control.

A continuacion, se detalla la estructura que habilita la funcionalidad del dashboard utilizado

en el prototipo, presentada como entregable metodologico.

e (Catalogo de Indicadores

Este componente establece las métricas que permiten monitorear la salud del proceso. Cada

indicador se presenta con: nombre, propdsito, interpretacion y unidad de anélisis.

1. Indicadores Estratégicos
a. Vacantes activas: Permite comprender la carga operativa y prioridades

actuales del proceso.



Total de candidatos: Mide el volumen de participacion, segregando por
estado (nuevos, en proceso, descartados).

Tiempo promedio de contratacion: Determina la eficiencia operativa del
proceso y detecta cuellos de botella.

Cumplimiento del SLA del proceso: Controla si las vacantes se gestionan

dentro del tiempo objetivo establecido.

2. Indicadores Operativos por Vacante

Dias abiertos: Tiempo de permanencia de la vacante sin cierre.

Riesgo de la vacante (critico/medio/normal): Evaluacion del nivel de
atencion prioritaria basado en tiempo y demanda.

Numero de candidatos por etapa: Permite entender distribucion y posibles

estancamientos.

3. Indicadores de Evaluacion

a. Evaluaciones pendientes por configurar y ejecutar

b. Tasa de aprobacion técnica

Tasa de avance por etapa

e Matriz de Trazabilidad del Proceso

La matriz relaciona actividades del proceso, indicadores asociados, responsables y fuentes

de datos. Representa la conexion entre la operacion diaria y el sistema de medicion.

Tabla 42. Matriz de trazabilidad del proceso de reclutamiento

Actividad del Indlcgdor Responsable Fuente de Datos Accion Esperada
Proceso Asociado
Publicacion de Vacantes activas RR HH. Registro de Prlorlz_ar carga
vacante vacantes operativa
Revision inicial Candidatos en RR.HH. Base de postulantes Ava,nzar_car)dldatos
proceso segun criterios

Evaluacion técnica | Tasa dg aprobacmn RR HH. + IA Resultat_jps de validar idoneidad
(1A + humana) / Puntaje final evaluacién
Eval_ue}uon_ Tiempo del proceso RR. HH. Historial de gestion Detectar cuellos de
administrativa por etapa botella
Generacién de Tiempo promedio RR HH Cronograma del Confirmar cierre de
oferta de contratacion T proceso vacante




I . Evaluar desempefio
Cumplimiento de RR HH. Sistema de y documentar

Cierre de vacante SLA seguimiento .
aprendizaje

Nota: Elaboracion propia

e Esquema de Actualizacion y Monitoreo
Define la logica temporal del dashboard:

1. Actualizacion automatica: Resultados de evaluacion y estado del candidato.
2. Actualizacion manual supervisada: Cierres de vacantes, observaciones, entrevistas.
3. Frecuencias:
a. Cada accion del candidato — actualizacion inmediata
b. Evaluaciones — actualizacion al confirmar resultado
c. Vacantes — actualizacion diaria o al cambiar estado
4. Establece mecanismos de revision:
a. Validacion seméantica de puntajes
b. Control de duplicados

Verificacidon de datos faltantes

e

&

Registro de auditoria de cambios (alineado con “Accountability” ética de

IA)



e Flujo de datos del Dashboard

CAPTURA DE DATOS DEL
PROCESO

- Vacantes creadas

- Postulaciones recibidas <
- Evaluaciones IA y humanas

- Estados por etapa del proceso

LIMPIEZA
NORMALIZACION DE
DATOS

NO —— - Validacion
- Eliminacién inconsistencias

¢LOS DATOS
ESTAN
COMPLETOS?

|

|

PROCESAMIENTO DE
METRICAS (KPIS) }

- Vacantes activas

- Total candidatos

- Tiempo promedio de contratacién
- Cumplimiento de SLA

- Dias abiertos por vacante

- Estado y riesgo

v

ACTUALIZACION DEL
REPOSITORIO CENTRAL

(Historico de Datos)

!

[ CONSTRUCCION DEL }

DASHBOARD

- Renderizado de KPIs

- Vacantes criticas

- Evaluaciones pendientes
- Actividad reciente

Figura 115. Diagrama de Flujo del Modelo de Datos para el Dashboard de Reclutamiento



Nota: Elaboracion propia

El diagrama representa el ciclo operativo mediante el cual se alimenta y construye el
Dashboard de Reclutamiento. El flujo inicia con la captura de los datos provenientes del proceso
de seleccion (vacantes, postulaciones, evaluaciones y estados operativos). Posteriormente, se
valida la integridad de la informacion y, de ser necesario, se realiza una limpieza y normalizacion
de los datos. Una vez que la informacion esta depurada, se procede al calculo de las métricas clave
(KPIs), entre las que destacan vacantes activas, nimero de candidatos, tiempo promedio de
contratacion y nivel de cumplimiento de los SLA. Estas métricas, junto con datos operativos como
el riesgo de vacantes o las evaluaciones pendientes, se registran en un repositorio centralizado que

mantiene el historial completo del proceso.

Finalmente, el sistema construye dindmicamente el dashboard, generando sus componentes
visuales: indicadores principales, listado de vacantes criticas, evaluaciones pendientes y actividad

reciente. Cuando todos los elementos han sido procesados y renderizados, el flujo concluye.

o Beneficios del Modelo Analitico

El modelo analitico del dashboard para recursos humanos nos ayuda en el fortalecimiento
de la gestion estratégica del proceso de reclutamiento mediante la consolidacion de un sistema de
medicion robusto y alineado con los objetivos organizacionales. Al definir indicadores clave,
establecer trazabilidad clara entre actividades y responsables, y estructurar un flujo de datos
confiable, la institucién obtiene una vision integral del desempefio del proceso. Esto mejora la
capacidad para identificar cuellos de botella, priorizar vacantes criticas, supervisar evaluaciones,
garantizar el cumplimiento del SLA y tomar decisiones fundamentadas en evidencia. Ademas, la
estructura analitica contribuye a la transparencia operativa y a la eficiencia del area de Recursos
Humanos, asegurando que el prototipo no solo muestre informacion, sino que la convierta en un

recurso estratégico para la mejora continua.



6.5 MEDIDAS DE CONTROL

Las medidas de control constituyen los mecanismos que permitiran evaluar la eficacia, la
pertinencia y el nivel de aceptacion de la plataforma digital de reclutamiento propuesta. Debido a
que la investigacion se basa en un enfoque cualitativo, la evaluacion se centra en la interpretacion
de percepciones, experiencias y niveles de satisfaccion de los usuarios, mas que en el analisis de
métricas numéricas. Estos controles permiten verificar si la solucion tecnoldgica responde a las
necesidades identificadas y si contribuye a mejorar la objetividad, la trazabilidad y la eficiencia

del proceso de reclutamiento en NGS.
INDICADORES PROPUESTOS

Los indicadores se formulan considerando las dimensiones clave identificadas en el
diagnéstico cualitativo: experiencia del usuario, claridad del proceso, objetividad en la evaluacion

y eficiencia percibida. Entre los indicadores se incluyen:

e Percepcion de claridad y organizacion del proceso de reclutamiento.

e Nivel de satisfaccion de los usuarios (RR. HH., jefes técnicos y candidatos).

e Percepcion sobre la reduccion de inconsistencias o fricciones durante el proceso.
e Valoracion de la objetividad del sistema de evaluacion automatizada.

e Percepcion de mejora en la trazabilidad y seguimiento de las etapas del proceso.

Estos indicadores permiten analizar como es vivida e interpretada la experiencia con la

plataforma y qué aspectos requieren ajustes o fortalecimiento.
ASPECTOS QUE DEBEN ESPECIFICARSE

La medicién cualitativa se realizard de manera periddica, priorizando la retroalimentacion

continua;

e Durante la fase piloto.
e Después del lanzamiento oficial.
e En cortes trimestrales mediante entrevistas, cuestionarios cualitativos, grupos

focales u observacion del uso real de la herramienta.



HERRAMIENTAS DE RECOLECCION DE INFORMACION
Las fuentes de datos incluiran:

e Entrevistas semiestructuradas.

e (Cuestionarios abiertos.

e Observacion de uso en sesiones reales.

e Registros descriptivos generados por la plataforma (sin analisis estadistico).

e Percepcion de usuarios registrada en reuniones de retroalimentacion.
LIMITES ACEPTABLES

Dado que no se utilizaran valores numéricos o porcentajes, los limites aceptables se

expresan como categorias de desempefio, interpretadas desde la percepcion de los usuarios:

e Satisfactorio: Los usuarios perciben que la plataforma facilita el proceso, mejora la
organizacion y aporta claridad, objetividad y trazabilidad. No se identifican fricciones
significativas.

e Medianamente satisfactorio: La plataforma cumple con la mayoria de las expectativas,
pero se observan areas en las que es necesario realizar ajustes para mejorar la experiencia,
la navegabilidad o la precision de la evaluacion automatizada.

e Critico: Se identifican problemas relevantes que afectan la experiencia del usuario,
generan confusion, dificultan la gestion del proceso o reducen la confianza en el sistema

de evaluacion. Requiere intervencion inmediata.

Estas categorias permiten realizar una valoracion cualitativa del desempefio de la
plataforma y sostener el proceso de mejora continua de manera coherente con el enfoque de
investigacion. Con estos controles, NGS podra medir la verdadera utilidad de la plataforma en el
dia a dia de las personas que reclutan. La informacion cualitativa recolectada permitird reconocer
oportunidades de mejora continua y garantizar que la solucion tecnoldgica dé respuesta a los retos

operativos y estratégicos encontrados en la investigacion.



6.6 CRONOGRAMA DE IMPLEMENTACION

El cronograma para lanzar la plataforma digital de reclutamiento con evaluacion
automatizada es una estimacion de si se puede lograr en un tiempo realista y el orden en que se
deben realizar las tareas para implementarlo en NGS. Su incorporacion no implica la necesidad de
un plan operativo rigido, sino que se puede ir incorporando la solucion por fases. Estas fases son:
analizar, disefar, capacitar, validar y adaptar, segin el método propositivo y la naturaleza

cualitativa de la investigacion.

Se prioriza una implementacion gradual para que los usuarios se adapten y se incorpore
retroalimentacion temprana para mejorar la solucion. Los plazos son estimativos y pueden variar
en funcién de las capacidades técnicas, los recursos y las prioridades estratégicas de la
organizacion. Pero el cronograma demuestra que la idea es factible en un tiempo realista y que se

adapta a la manera en que trabaja NGS, reforzando la aplicabilidad del disefio planteado.

Tabla 43. Cronograma referencial de implementacion de la plataforma digital de reclutamiento

- Duracién
Fase Actividad .
estimada
Revision del proceso actual de reclutamiento 1 semana
Diagnostico Levantamiento de requerimientos funcionales y
2 - 1 semana
inicial técnicos
Analisis de brechas y oportunidades de mejora 1 semana
L Disefio funcional y experiencia de usuario (UX/UI) |2 semanas
Diseno y - : . -
. . Configuracion de modulos y reglas del sistema 2 semanas
configuracion — —— — -
Definicion de criterios de evaluacion automatizada |1 semana
L Capacitacion al personal de Recursos Humanos 1 semana
Capacitacion . P
interna Capacitacion a jefes técnicos 1 semana
Elaboracion de manuales y guias de usuario 1 semana
Implementacion piloto del sistema 1 semana
Ejecucion piloto | Uso controlado en procesos reales de reclutamiento |1 semana
Recoleccidn de retroalimentacion de los usuarios 1 semana
Aiust ‘ Ajustes funcionales derivados del piloto 1 semana
ustes y puesta - -
J yp Validacion final del sistema 1 semana
en marcha -
Puesta en marcha referencial de la plataforma 1 semana

Nota: El presente cronograma constituye una estimacion referencial elaborada con fines

académicos y puede ajustarse de acuerdo con las decisiones organizacionales y técnicas de NGS.



TIEMPO EN SEMANAS

ACTIVIDAD

2l de]s el oo ]o]u]az]msfaa]sfe] ]
)

[ Revision del proceso actual de reclutamiento ]

DI a.gr.‘ O.Stl e [ Levantamiento de requerimientos funcionales y técnil:ns] -
inicial

[ Diserio funcional y experiencia de usuario (UX/UI) ] - -

Dl_seno y_ 5 [ Configuracién de médulos y reglas del sistema ] - -
configuracion
[ Definicién de criterios de evaluacién automatizada ] -

I Capacitacion al personal de Recursos Humanos ] -

Capacitacién | — ) -
Capacitacion a jefes técnicos ]

interna
I Elaboracion de manuales y guias de usuario ] -
[ Implementacién piloto del sistema ] -

I Anilisis de brechas y oportunidades de mejora ]

Eje?uc ion [ Uso controlado en procesos reales de reclutamiento ] -
piloto
[ Recoleccidn de retroalimentacién de los usuarios ] -

Ajustes y

puesta en [ Validacién final del sistema ] -
marcha
[ Puesta en marcha referencial de la plataforma ]

Figura 116. Diagrama de Gantt con respecto al cronograma
Nota: Elaboracion propia.




6.7 PRESUPUESTO E IMPACTO DEL PRESUPUESTO

Para la puesta en marcha de la propuesta de disefio de la plataforma digital de reclutamiento
con evaluacién automatizada en NGS no se contempla necesariamente la generacion de costos
adicionales inmediatos, ya que la organizacién dispone de capacidades técnicas internas,
experiencia en desarrollo de software e infraestructura basica que pueden ser aprovechadas para
una implementacion inicial. En este sentido, la propuesta se orienta a la optimizacion de los

recursos existentes, evitando inversiones obligatorias en etapas tempranas del proceso.

No obstante, con fines meramente ilustrativos y académicos, se presenta una estimacion
referencial de costos, cuyo objetivo es dimensionar el valor econdmico que tendria una
implementacion formal de la plataforma y sustentar su viabilidad técnica y organizacional. Dichos
valores no constituyen un presupuesto financiero definitivo, sino una aproximacion razonada
basada en practicas cominmente aceptadas en proyectos de desarrollo de software empresarial de
alcance medio.

Tabla 44. Estimacion referencial del presupuesto para la implementacion de la plataforma digital
de reclutamiento

Costo estimado de Valor de
, . ! mercado
Categoria implementacion f ial
(Lps.) referencia
(Lps.)
Desarrollo y configuracién del sistema L.0.00 L 120,000.00
Infraestructura tecnolégica L.0.00 L 45,000.00
Capacitacion L.0.00 L 12,000.00
Pruebas y validacién L.0.00 L 10,000.00
Mantenimiento inicial L.0.00 L 28,000.00
Total estimado referencial L.0.00 L 215,000.00

Nota. Elaboracion propia con fines académicos.
JUSTIFICACION TECNICA Y DOCUMENTAL DE LOS VALORES ESTIMADOS
DESARROLLO Y CONFIGURACION DEL SISTEMA

El costo de desarrollo y configuracion del sistema es el precio de mercado para crear un
software empresarial de tamafio mediano. Este valor no se establecio de forma arbitraria, se calculd
en funcion del alcance funcional de la propuesta, la complejidad técnica de sus componentes y el

contexto organizacional de NGS.



La plataforma cubre la gestion de vacantes, el registro y seguimiento de candidatos, la
evaluacion automatizada, las reglas de negocio, los perfiles de usuario y la auditoria completa del
proceso. Estas caracteristicas la ubican por encima de soluciones simples, pero por debajo de

sistemas corporativos, por lo que su precio es intermedio y prudente.

De acuerdo con CleverDev Software (n.d.), el costo promedio del desarrollo de software
personalizado puede oscilar entre USD 70,000 y mas de USD 250,000, dependiendo del alcance y
la complejidad del proyecto, lo que respalda que el monto estimado en esta investigacion
represente una fraccion reducida de los rangos de mercado internacionales, considerando ademas

el uso de recursos internos.

Tabla 45. Desglose del desarrollo y configuracion del sistema

Componente Valor (Lps.)
Disefio funcional y UX/Ul | L. 18,000

Desarrollo backend L. 35,000
Desarrollo frontend L. 22,000
Configuracion de la L. 20,000

evaluacién automatizada

Seguridad y control de L. 10,000
accesos
Pruebas funcionales y L. 15,000

control de calidad

Total L. 120,000
Nota. Elaboracion propia con fines académicos.

e Disefio funcional y UX/UI

El disefio funcional y de usabilidad implica el levantamiento de requerimientos, la

definicion de flujos de interaccion, el disefio de pantallas y la evaluacion de usabilidad. Es una



etapa critica, pues establece la arquitectura sobre la que se construye el sistema y determina su

eficiencia y aceptacion por los usuarios.

Segun CleverDev Software (n.d.), la etapa de planificacion y disefio es una gran parte del
costo total del desarrollo de software, ya que impacta directamente en la eficiencia del desarrollo
y la calidad del producto final. En proyectos de software esta etapa usualmente oscila entre el 10
% vy el 20 % del costo total, por lo que el porcentaje asignado (15 %) se ajusta a las practicas

comunes de la industria.
e Desarrollo backend

El desarrollo backend es el corazon tecnoldgico del sistema, donde reside la logica de
negocio, la gestion de datos, las reglas del proceso de reclutamiento y la auditoria. Esta parte

requiere mas habilidad técnica, mas especializacion.

Como indican Khodukina y Altynpara (2025), el backend generalmente consume la mayor
parte del presupuesto en el desarrollo de software, ya que abarca la ldgica de negocios, las bases
de datos y las integraciones del sistema. En proyectos empresariales esta partida suele suponer

entre un 30 % y un 40 % del coste total, por lo que el 29 % estimado es prudente.
e Desarrollo frontend

El frontend abarca la creacion de las interfaces de usuario y la forma en que interactian los
usuarios finales con el sistema. Contiene formularios, vistas de consulta, validaciones y

navegacion.

Como sefiala Mike (2025), el desarrollo del frontend generalmente requiere menos
esfuerzo que el backend, pero es esencial para la usabilidad y la experiencia del usuario, lo que

justifica que sea mas costoso que el disefio conceptual, pero menos que el backend.
e Configuracion de la evaluacion automatizada

Este componente representa el elemento diferenciador de la propuesta, ya que implica la
definicidn de criterios de evaluacion, ponderaciones, reglas de puntuacion y alineacion con perfiles

de puesto.



De acuerdo con Khodukina y Altynpara (2025), la implementacion de logica de negocio
personalizada y reglas de decision incrementa la complejidad y el costo del desarrollo, aun cuando
no se utilicen modelos avanzados de inteligencia artificial. Por ello, el valor asignado reconoce la

complejidad conceptual y estratégica de este componente sin sobredimensionarlo.

e Seguridad y control de accesos

Esta area implica la creacion de roles de usuario, permisos, auditoria de acciones y medidas
basicas de proteccion de datos. Ya que la plataforma procesa informacion confidencial de

candidatos, estos controles son necesarios.

Khodukina y Altynpara (2025) sefiala que las caracteristicas de seguridad, como el control
de acceso y los registros de auditoria, son parte integral del software empresarial y necesitan
trabajo adicional de desarrollo. El precio es acorde con la implementacion de controles basicos de

seguridad.
e Pruebas funcionales y control de calidad

Las pruebas funcionales y de control de calidad garantizan que el sistema funcione antes

de ponerlo en produccion, minimizando errores y riesgos operativos.

Segun Khodukina y Altynpara (2025), las actividades de garantia de calidad y pruebas
normalmente consumen del 10 % al 15 % del coste total del desarrollo de software. El costo

asignado (12.5 %) esta dentro de ese rango, asegurando una buena calidad sin disparar los costos.
INFRAESTRUCTURA TECNOLOGICA

Este rubro incluye servidor de aplicacion, almacenamiento, respaldos y certificados de
seguridad. Mike (2025) y Khodukina y Altynpara (2025) coinciden en que la infraestructura
tecnologica constituye un componente relevante del costo total de plataformas digitales

empresariales, especialmente cuando se requiere disponibilidad y proteccion de datos.

CAPACITACION A USUARIOS INTERNOS



La capacitacion es fundamental para la adopcion de soluciones tecnologicas. Como indica
Khodukina y Altynpara (2025), la capacitacion de usuarios finales es esencial para aprovechar al
maximo las herramientas tecnoldgicas y minimizar la resistencia al cambio. El precio es por

capacitaciones técnicas de corta duracion para grupos pequefios.
PRUEBAS PILOTO Y VALIDACION

Las pruebas piloto validan la funcionalidad del sistema en condiciones reales y recopilan
comentarios para realizar ajustes. Como indica CleverDev Software (n.d.), las pruebas y
validaciones son una etapa del ciclo de vida del desarrollo de software que consume una porcion

pequefia del presupuesto.
MANTENIMIENTO INICIAL (1ER ANO)

El soporte inicial abarca soporte técnico, correccion de errores y administracion basica por
un afio. Segiin Khodukina y Altynpara (2025), los gastos de mantenimiento y soporte del software
generalmente oscilan entre el 10 % y el 20 % del coste total de desarrollo, porcentaje en el que se

encuentra la estimacion, justificando su razonabilidad.
RETORNO ESPERADO DE LA INVERSION (ROI)

El ROI en la plataforma digital de reclutamiento se mide de manera cualitativa, en los
beneficios organizacionales y operativos que trae su implementacion, mas que en un retorno
monetario inmediato. En este contexto, la inversion se justifica en la mejora de la eficiencia del
proceso de reclutamiento y la disminucion de reprocesos por evaluaciones manuales. Ademas, es
importante fortalecer la objetividad y trazabilidad en el proceso de seleccion de candidatos y
mejorar la experiencia de los usuarios internos y externos. Ademads, la centralizacion de la
informacion y la automatizaciéon de procesos clave permiten una mejor toma de decisiones.
Disminuyen el riesgo de malas contrataciones y mejoran la continuidad del negocio. Esto crea un
impacto de retorno en valor organizacional e institucional para NGS, en linea con el alcance y la

orientacion de la presente investigacion.



6.8 CONCORDANCIA DE LOS SEGMENTOS DE LA TESIS CON LA PROPUESTA

En esta seccidn se quiere mostrar que hay una conexion clara entre los diferentes elementos
de la tesis y el disefio de la plataforma digital de reclutamiento con evaluacion automatica para
NGS. Esta coherencia ayuda a entender que la solucion no surge de manera aislada, sino que es el
resultado logico y gradual de la investigacion realizada, que incluye la definicién del problema,

los objetivos, el marco tedrico y la metodologia.

Desde el punto de vista académico, la concordancia entre los capitulos de la tesis y las partes de la
propuesta asegura que los resultados encontrados se ajusten a las decisiones de disefio. En este
contexto, los resultados del diagnoéstico, el algoritmo, la descripcion de las funciones y la prueba
inicial del prototipo se reflejan en la estructura y el alcance de la propuesta del Capitulo VI. Esta
articulacion fortalece la validez interna del estudio y apoya la aplicabilidad de la solucién, en linea

con la naturaleza cualitativa y propositiva de la investigacion.

A continuacion, presentamos la tabla 44 donde mostramos la relacion existente entre los
distintos segmentos de la tesis y la propuesta desarrollada, con el fin de evidenciar la coherencia
metodoldgica y la alineacion entre los resultados de la investigacion y el disefio de la plataforma

digital de reclutamiento para NGS.



Tabla 46. Matriz de concordancia entre los segmentos de la tesis y la propuesta

funcional y

Capitulo | Capitulo 11 Capitulo 111 Capitulo V Capitulo VI | Capitulo VI
. _— . Teorias / _—

.T'tUI(.) de.lla Objetivo Objepyos Metodologias de Variables Poblaciones Instrumentos Conclusiones Nombre de | Objetivos de la
investigacion general especificos sustento la propuesta propuesta
Propuesta de | Disefiar una | Identificar las COBIT 2019, Limitacionesy | Personal Entrevistas, El proceso Propuesta de | Disefiar la
disefio de una | propuesta de | limitacionesy Design Thinking, |oportunidades |involucrado | Cuestionarios, Mapa de |actual presenta | disefio de una | estructura
plataforma plataforma oportunidades de | Transformacion en el proceso de | en los Empatia,Matriz de oportunidades | plataforma | funcional del
digital para la | digital de mejora en el digital,Inteligencia | reclutamiento | procesos de | evaluacién de Practicas | de mejoraen | digital para la | prototipo de la
gestion del reclutamiento | proceso actual de | artificial, Machine reclutamiento eficienciay gestion del plataforma
reclutamiento | con reclutamiento en |Learning de NGS. objetividad reclutamiento | digital para la
en NGS, con |evaluacion NGS en términos Procesos que en NGS, con | gestion del
evaluacion automatizada, | de tiempo, forman parte evaluacién reclutamiento en
automatizada |alineada al objetividad y de la automatizada | NGS, definiendo
basada en el | perfil del experiencia del operacion de basada en el |los médulos
perfil del candidato, candidato, con el NGS perfil del esenciales para
candidato que fin de establecer candidato la
mediante la | fortalezca la |los requisitos mediante la | administracion
aplicacion de | eficiencia, la | clave para el aplicacion de | de vacantes,
COBIT2019 |imparcialidad | disefio de la COBIT2019 |candidatos,
y Design y lacalidad | plataforma y Design evaluaciones y
Thinking del proceso | digital Thinking métricas de

de seleccion desempefio del

en NGS, a proceso

travées de un

prototipo




su validacién
conceptual

Analizar
algoritmos y
técnicas de
inteligencia
artificial
aplicadas al
andlisis de
perfiles de
candidatos, para
seleccionar el
enfogue mas
adecuado que se
integrara
conceptualmente
en el prototipo de
la plataforma

Algoritmos y

técnicas de 1A
aplicados a la
evaluacion

Entrevistas, Matriz

SCAMPER,Cuestionarios

La evaluacién
automatizada
fortalece la
objetividad y
la toma de
decisiones

Establecer un
motor de
evaluacion
automatizada
basado en el
perfil del
candidato,
integrando
criterios
parametrizables,
analisis
semantico y
reglas de
puntuacion que
permitan
mejorar la
objetividad y
eficiencia en la
fase de
prefiltrado




Definir las
funcionalidades,
caracteristicas
técnicas y
criterios de
seguridad que
debe incorporar
el prototipo de la
plataforma
digital, para
gestionar de
manera integral
el proceso de
reclutamiento y
realizar
evaluaciones
automatizadas
con confiabilidad

Funcionalidades
de la plataforma
digital

Entrevistas,
Cuestionarios, Matriz
SCAMPER,Matriz de
evaluacién de Practicas,
Reuniones Colaborativas

La plataforma
debe
garantizar
trazabilidad y
seguridad de
la informacion

Estandarizar los
criterios, flujos
y documentos
del proceso de
reclutamiento,
alinedndolos con
las préacticas del
dominio APOO07
de COBIT 2019,
con el fin de
garantizar
consistencia,
trazabilidad y
transparencia en
las decisiones de
seleccion.




Validar
conceptualmente
el prototipo de la
plataforma
digital de
reclutamiento en
NGS en términos
de eficiencia,
usabilidad y
trazabilidad, a
partir de la
retroalimentacion
de usuarios
internos

Validacion
conceptual del
prototipo

Mapa de Experiencia de
Usuario, Prototipado
Digital, Cuestionario,
Guia de Observacion

El prototipo es
percibido
como
funcional y
atil

Definir los
lineamientos
técnicos y de
gobernanza para
el disefio y
construccion
controlada de la
plataforma,
siguiendo las
directrices del
dominio BAIO3
de COBIT 2019,
incluyendo
requisitos
minimos de
seguridad,
calidad de la
informaciény
gestion de
riesgos
asociados a IA




Validar
conceptualmente
el prototipo de
la plataforma
con usuarios
clave de NGS,
mediante
instrumentos de
evaluacion de
usabilidad,
experiencia y
pertinencia, con
el fin de
asegurar la
alineacion de la
solucién con las
necesidades
reales del
proceso de
reclutamiento




Proponer un
conjunto de
indicadores y
métricas de
seguimiento que
permitan evaluar
el desempefio
del proceso de
reclutamiento
digitalizado,
incluyendo
tiempos de
respuesta,
calidad del
match
candidato—
puesto,
trazabilidad y
reduccion de
tareas manuales

Nota: La presente tabla tiene caracter descriptivo y tiene como finalidad evidenciar la coherencia metodoldgica entre la investigacion y la propuesta desarrollada.
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Nota: Fuente UNITEC.

SECCION 1: INSTRUMENTOS TEMATICOS
ANEXO 2 MATRIZ DE EVALUACION DE PRACTICAS

Id Practica Actividades Nivel Objetivo Nivel Objetivo Evidencias /

Practica COBIT19 Organizacion Observaciones

ANEXO 3 MAPAS DE EMPATIA
Segmento Objetivo Dice Piensa Hace Siente Dolores | Ganancias | Oportunidades
(Candidatos / del (emociones) de disefo
RR. HH.) usuario
ANEXO 4 REUNIONES COLABORATIVAS (BRAINSTORMING
ESTRUCTURADO)
Tema / Impacto | Esfuerzo PEEE
ID Idea | Descripcion Claster Votos (H/M) (H/M) (Prototipo / Notas

Backlog)




ANEXO 5 MATRIZ SCAMPER PARA LA GENERACION DE IDEAS EN EL
PROTOTIPO DIGITAL

Accion

Pregunta

Idea propuesta

Beneficio
esperado

Riesgos /
Dependencias

ANEXO 6 MAPA DE EXPERIENCIA DEL USUARIO (CANDIDATO/RR. HH.)

APLICADO AL RECLUTAMIENTO

Persona
(Candidato /
RR. HH.)

Etapa

Meta
del
usuario

Tareas /
Acciones

Touchpoints
/ Canales

Emocion
(1-5)

Dolores

Momentos
de verdad

Ideas de
mejora

Métrica de
etapa (ej.
tiempo, tasa,
avance)




ANEXO 7 MATRIZ DE EVALUACION DE PROTOTIPO CON USUARIOS

Tarea

Criterio
de éxito

Tiempo
objetivo (s)

Tiempo real

(s)

Errores

Solicité ayuda
(Si/No)

Satisfaccion
(1-5)

Observaciones

ANEXO 8 PREGUNTAS DE ENTREVISTA PARA EL PERSONAL DEL
DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS

Q

@
unitec
Universidad Tecnologica
Centroamericana

MAESTRIA EN GESTION DE TECNOLOGIAS DE LA INFORMACION

PROPUESTA DE DISENO DE UNA PLATAFORMA DIGITAL PARA LA GESTION DEL
RECLUTAMIENTO EN NGS, CON EVALUACION AUTOMATIZADA BASADA EN EL
PERFIL DEL CANDIDATO MEDIANTE LA APLICACION DE COBIT 2019 Y DESIGN

THINKING.

PREGUNTAS DE ENTREVISTA PARA COLABORADORES DE RECURSOS

Objetivo:

HUMANOS

Recopilar informacién cualitativa sobre los procesos actuales de reclutamiento y seleccion de

personal en NGS, identificando desafios, expectativas, practicas de gestion y percepciones

respecto al uso de herramientas digitales y automatizadas. Los resultados serviran como insumo




para el disefio de una propuesta de plataforma digital que optimice la gestion del talento humano
y mejore la experiencia de los candidatos y del area de Recursos Humanos.

Contexto:

Su participacion es fundamental para comprender como se desarrollan actualmente los procesos
de reclutamiento en la organizacion. Se espera que sus respuestas reflejen de manera transparente

tanto las fortalezas como las oportunidades de mejora de los procesos actuales.

Participacion Voluntaria:

La participacion en esta entrevista es totalmente voluntaria. Usted puede abstenerse de responder
a cualquier pregunta o retirarse en cualquier momento sin ninguna consecuencia.

Duracion:

La entrevista tendra una duracion aproximada de 45 a 60 minutos.

Confidencialidad:

Toda la informacion compartida serd utilizada exclusivamente con fines académicos y de
investigacion. La identidad de los participantes sera tratada de forma confidencial y se
garantizard el anonimato en la presentacion de resultados.

Beneficios y Riesgos

e Riesgos: No existen riesgos directos asociados a su participacion.

e Beneficios: Contribuir al disefio de una propuesta de plataforma digital que permita
mejorar la eficiencia, la transparencia y la calidad de los procesos de reclutamiento en la
organizacion.

Consentimiento:
Al aceptar participar en esta entrevista, usted manifiesta haber comprendido la informacién
anterior y autoriza el uso de sus respuestas de manera anénima para fines académicos.

Firma del participante: Fecha:

Datos Demograficos:

1. Edad:
21 — 30 afios
[ 31 — 40 afios

41 — 50 afios



O 51 — 60 afios
0 61 o mas

2. Género
] Hombre

L Mujer

3. Puesto actual en Recursos Humanos:

4.  Aiios de experiencia en el area

11— 3 afios
] 4 — 6 afios
1 6 0 mas

5.  Nivel educativo alcanzado
[] Licenciatura / Ingenieria en curso (estudiante universitario)
[] Licenciatura / Ingenieria completa
[J Posgrado en curso (maestria/doctorado)
L] Posgrado completo (maestria/doctorado)
L1 Otros:

Seccion: Contexto actual

6. Cuénteme como gestionan hoy el reclutamiento en su area. ;Qué pasos siguen?

7.  (Quién participa y qué tan frecuente se realizan procesos de contratacion?

Seccion: Dificultades y fricciones

8.  (En qué momentos del proceso siente mas dificultad o pérdida de tiempo? ;Por qué?



9.  (Puede compartir un ejemplo reciente?

Seccion: Expectativas y valor

10. Si contaran con una plataforma ideal, ;qué resultados les daria y como sabrian que
funciona?

11. ;Qué indicadores de éxito considerarian?

Seccion: Proceso y herramientas

12. ;Qué herramientas utilizan actualmente (ATS, hojas de célculo, correos)?

13. ;Qué funciona bien y qué no?



Seccion: Datos y decisiones

14. ;Qu¢ datos revisan para tomar decisiones (tiempo, calidad, costo)?

15. ;Qué métricas creen que hacen falta?

Seccion: Seguridad y ética

16. ;Qué preocupaciones tienen respecto a privacidad, sesgos o transparencia de la IA en
procesos de seleccion?

Seccion: Ideas y mejoras

17. Sipudiera cambiar tres cosas del proceso actual, jcudles serian?

18. ;Qué no aceptarian nunca en un sistema de reclutamiento?




Cierre:

19. ;Hay algo que no le pregunté y que consideré importante agregar?

SECCION 2: INSTRUMENTOS METODOLOGICOS

ANEXO 9 CUESTIONARIO PARA EL ANALISIS DEL PROCESO DE

RECLUTAMIENTO EN NGS

Objetivo:

Este cuestionario se elabord como parte de la investigacion sobre la propuesta de disefio
de una plataforma digital de reclutamiento en NGS. Su objetivo es obtener informacion de
candidatos, Recursos Humanos y jefes de area técnica para identificar limitaciones, evaluar la
aplicacion de algoritmos de IA y valorar las funcionalidades de la plataforma propuesta. Las

respuestas son confidenciales y se utilizaran inicamente con fines académicos.

Link: Instrumento de Investigacion - Analisis del Proceso de Reclutamiento en NGS

ANEXO 10 ENCUESTA DE PERCEPCION DE USABILIDAD, EFICIENCIA Y
TRAZABILIDAD DEL PROTOTIPO

Objetivo:

Este cuestionario estructurado tiene como propdsito recoger la percepcion de candidatos,
personal de Recursos Humanos y jefes técnicos sobre la experiencia de uso del prototipo
conceptual de la plataforma digital de reclutamiento en NGS. El instrumento evalia aspectos
relacionados con la eficiencia, usabilidad y trazabilidad del prototipo, ademas de obtener
retroalimentacion que permita optimizar la solucion antes de su implementacion.

Link: Instrumento de Investigacion: Cuestionario de percepcion de usabilidad, eficiencia vy trazabilidad
del prototipo



https://forms.gle/cV2k1q2CTamYqMPJA
https://forms.gle/U8qEdHPeZBrCtaGm9
https://forms.gle/U8qEdHPeZBrCtaGm9

ANEXO 11 GUIA DE OBSERVACION — VALIDACION DEL PROTOTIPO DE
PLATAFORMA DE RECLUTAMIENTO EN NGS

Objetivo:

Registrar las percepciones y comentarios de candidatos, personal de Recursos Humanos y

jefes técnicos acerca de la experiencia de interaccion con el prototipo conceptual de la plataforma

digital de reclutamiento en NGS, con el fin de evaluar de manera preliminar su usabilidad,

eficiencia y trazabilidad antes de su implementacion real.

Indicaciones para el observador:

Durante la interaccion de los participantes con el prototipo, anotar las reacciones,

dificultades percibidas, comentarios espontaneos y sugerencias de mejora. Dado que se trata de un

prototipo conceptual, se priorizaran observaciones sobre claridad, comprension, utilidad percibida

y disefio visual.

Elemento
observado

Descripcion / Detalle

Reaccion del
participante

Comentarios o
sugerencias

Evaluacion
preliminar
(1-5)

Interfaz visual

Claridad y organizacion de la pantalla.

Navegacion
general

Facilidad para identificar menus,
botones o accesos.

Flujo de tareas

Coherencia en la secuencia de pasos
(ejemplo: crear vacante, visualizar
candidatos).

Comprension
del contenido

Claridad de textos, etiquetas,
instrucciones.

Utilidad
percibida

Valor que el usuario atribuye a las
funciones simuladas (ejemplo:
dashboard, métricas, alertas).

Satisfaccion
general

Grado de conformidad al interactuar
con el prototipo.




