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DE SAN PEDRO S.A. DE C.V.

Lesby Raquel Salinas
Nancy Paola Caballero

Resumen

El presente estudio evalla la viabilidad en implementar la estrategia de reclutamiento 5.0
en la empresa Aguas de San Pedro S.A. de C.V basandose en el desempefio que mostro el
reclutamiento 2.0 durante el afio 2024. Por esta razon, se desarroll6 la investigacion con un enfoque
mixto, descriptivo y transversal, aplicando instrumentos a los colaboradores contratados durante
el periodo mencionado y los expertos de Talento Humano. Los resultados muestran que la
estrategia de reclutamiento 2.0 logro modernizar el proceso, pero presenta limitaciones para cubrir
plazas vacantes y una retroalimentacion adecuada a los candidatos postulantes. Se logra identificar
que la adopcién de nuevas herramientas digitales, ofrecen potencial para optimizar recursos y
mejorar la experiencia del candidato, asi mismo permitira fortalecer la marca empleadora. La
investigacion concluye que la transicion es viable y siempre obteniendo un equilibrio entre el uso

tecnoldgico y el factor humano.

Palabras claves: (Reclutamiento 2.0, Reclutamiento 5.0, tecnologia)
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EVALUATION OF TRANSITING FROM RECRUITMENT 2.0
TO 5.0 BASED ON 2024 PERFORMANCE AT AGUAS DE SAN
PEDRO S.A.DE C.V.

Lesby Raquel Salinas
Nancy Paola Caballero

Abstract

This study evaluates the feasibility of implementing a 5.0 recruitment strategy at Aguas de
San Pedro S.A. de C.V. based on the performance of 2.0 recruitment during 2024. Therefore, the
research was conducted using a mixed, descriptive, and cross-sectional approach, applying
instruments to employees hired during the aforementioned period and to Human Talent experts.
The results show that the 2.0 recruitment strategy managed to modernize the process, but it
presents limitations in filling vacant positions and providing adequate feedback to applicant
candidates. It was found that the adoption of new digital tools offers the potential to optimize
resources and improve the candidate experience, as well as strengthen the employer brand. The
research concludes that the transition workable, always achieving a balance between the use of

technology and the human factor.

Palabras claves: (Recruitment 2.0, Recruitment 5.0, technology)
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CAPITULO I. PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION

1.1 INTRODUCCION

Al vivir en un mundo caracterizado por las constantes transformaciones digitales y la
volatilidad de los consumidores los entornos empresariales deben adaptarse y optimizar las
estrategias de forma continua para mantener su competitividad en el mercado que es cada vez mas
demandante. En este contexto, la evaluacion de las estrategias digitales de enfoques centrados en
lainteractividad y participacion del usuario propio del reclutamiento 2.0, a modelos méas avanzados
que combinan la inteligencia artificial y la colaboracion entre personas y tecnologia que las ofrece

el reclutamiento 5.0.

Aguas de San Pedro S.A. de C.V. como organizacion en constante innovacion, ha
implementado los principios claves del reclutamiento 2.0 enfocada en la creacion de valor a través
de la experiencia de usuario. Sin embargo, los constantes cambios tecnoldgicos junto con las
expectativas del mercado exigen una transicion hacia el reclutamiento 5.0, la cual integra

tecnologias con un enfoque ético y humano para potenciar la efectividad y sostenibilidad.

Esta investigacion busca aportar evidencia empirica y analisis estratégico que sirvan de
guia para la toma de decisiones, asegurando que la transicién hacia un reclutamiento 5.0 sea
efectivo, tomando como base del andlisis el desempefio del reclutamiento 2.0 en el afio 2024; para
permitir identificar las fortalezas y las brechas de mejora del enfoque, para que el cambio de

estrategia este alineada con la vision organizacional.
1.2 ANTECEDENTES DEL PROBLEMA

Hernandez — Sampieri, (2018) afirma que el antecedente del problema es “Todas las
indagaciones efectuadas con anticipacion acerca del contenido que se va a investigar;
proporcionando informacion sobresaliente al trabajo por desarrollar”” La evolucion de los procesos
de reclutamiento, muestra como la tecnologia y las organizaciones han transformado la gestion del
talento en las Ultimas décadas. Esto con el propdsito de atraer, desarrollar y retener el mejor capital

humano, incorporando nuevas estrategias en un mercado laboral mas competitivo.

A continuacion, se presenta la figura 1 e ilustra cronolégicamente las etapas del proceso de

reclutamiento, desde los métodos tradicionales hasta la incorporacion de tecnologia avanzada.
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Figura 1. Evolucion del reclutamiento a través de los afios.
Fuente: (Timetoast, 2025)
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periédico.
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inclusion, eliminando
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Reclutamiento 1.0: EI método pionero en la estrategia de atraer talento, donde las empresas
reciben las hojas de vida en fisico y publican las ofertas de trabajo por medio de periddicos y

gestionan entrevistas semiestructuradas y fisicas.

Reclutamiento 2.0: La incorporacion del internet al proceso, obteniendo los primeros pasos
hacia la transformacion digital y creando los portales de empleos.

Reclutamiento 3.0: Adopta el uso de las redes sociales para la publicacién de las vacantes

y se obtiene un mayor alcance de atraccion para todas las generaciones.

Reclutamiento 4.0: Los nombres de las empresas se convierten en el aliado estratégico
atractivo para atraer el talento, ya que induce el deseo de los candidatos en laboral en dichas

organizaciones por su prestigio y beneficios.

Reclutamiento 5.0: Incorpora nuevas herramientas tecnologicas como la Inteligencia

artificial y promueve la diversidad e inclusion, asi también mitigando los sesgos.



El departamento de Recursos Humanos, en Aguas de San Pedro S.A. de C.V. recibe
alrededor de cinco solicitudes de contratacion al mes, desde plazas técnicas, administrativas y
operativas. Las plazas son publicadas en las redes sociales de la empresa, en portales de empleo y

las hojas de vida se reciben por correo electronico y directo de la pagina web.

Los tiempos de contratacion son variables segun el nivel de criticidad del puesto. Ejemplo,
una plaza operativa como “Trabajador — Fontanero” puede tardar alrededor de 20 dias teniendo
requisitos mas genéricos, mientras la plaza de un “Analista de sistema” o “Ingeniero Civil”
requiere un grado académico alto (Universitario) puede tardar hasta seis meses en la busqueda de
candidatos que cumplan con los requisitos y competencias de ese puesto. Durante el proceso de
entrevista, también se logra observar contratiempos en la programacion de entrevistas por parte

del jefe y la retroalimentacion en el sistema.

1.3 DEFINICION DEL PROBLEMA

1.3.1 ENUNCIADO DEL PROBLEMA

Reclutamiento 2.0 también conocido como “Social Recruiting” (Tech, 2022) es una
estrategia que ha integrado el uso del internet para reclutar de manera rapida y eficaz, a través de
portales de empleo, redes sociales y paginas web empresariales. Mientras tanto, el Reclutamiento
5.0 representa la evolucion a este proceso, combinando las nuevas tendencias de la tecnologia
como la Inteligencia Atrtificial (1A), el analisis de datos y su enfoque en la persona. Fuenzalida,
(2025)

La empresa “Aguas de San Pedro S.A de C.V” (ASP) ha empleado la estrategia de
Reclutamiento 2.0, haciendo uso de su portal web, redes sociales y proveedores de portales
digitales con la finalidad de atraer candidatos. Sin embargo, durante el 2024 se ha enfrentado
dificultades en la atraccion de candidatos potenciales e idoneos a traves de estos medios,
prolongando los tiempos de contratacion y aumentando a mas de 30 dias para ocupar estos puestos
vacantes, y esto conlleva a insatisfaccion por parte de las areas solicitantes, por consiguiente, a la
operatividad de la empresa. Cabe recalcar que la empresa, cuenta con un software desarrollado

internamente que permite filtrar los candidatos que se han postulado desde la pagina web.

De continuar esta situacion, la empresa al tener por mucho tiempo una plaza vacante se

verd afectada en la operatividad y productividad, asi como generar estrés o insatisfaccion en los

3



colaboradores por la carga laboral de dicho puesto vacante.

Es asi como nace la necesidad de analizar otras técnicas o herramientas innovadoras que
permitan mejorar la atraccion del talento. Una de las que se estan contemplando es el enfoque
hacia un “reclutamiento 5.0” generando un crecimiento total del proceso. Se analizardn las ventajas
que ofrece esta estrategia donde combina tecnologia avanzada y siempre con un enfoque hacia la
persona, pero antes evaluar el desempefio de la estrategia reclutamiento 2.0 que se han empleado.

1.3.2 FORMULACION DEL PROBLEMA
¢Es viable implementar la estrategia 5.0 en Aguas de San Pedro S.A. de C.V. basados en

los resultados obtenidos del reclutamiento 2.0 durante el afio 2024?

1.3.3 PREGUNTAS DE INVESTIGACION
1.3.3.1 {Qué resultados en el desempefio de indicadores: tiempos de contratacion, calidad

del talento, y productividad se obtuvieron del proceso de reclutamiento 2.0 durante el 2024?

1.3.3.2 ;Qué caracteristicas, limitaciones y brechas ha presentado en el proceso de

reclutamiento 2.0 durante el 2024?

1.3.3.3 {Qué impacto tendra la adopcion de la estrategia de reclutamiento 5.0 en Aguas de
San Pedro S.A. de C.V.?

1.4 OBJETIVOS DEL PROYECTO

1.4.1 OBJETIVO GENERAL
Analizar la viabilidad de implementar la estrategia del reclutamiento 5.0 en Aguas de San

Pedro, a partir del analisis del desempefio del modelo de reclutamiento 2.0 aplicado en el afio 2024.

1.4.2 OBJETIVO ESPECIFICO
1.4.2.1Evaluar el desempefio de los indicadores internos de: tiempos de contratacion,

calidad del talento, y productividad del proceso de reclutamiento 2.0 durante el afio 2024.

1.4.2.2 Identificar las caracteristicas, limitaciones y brechas del reclutamiento 2.0 durante
el 2024.



1.4.2.3 Analizar el impacto de la adopcion de la estrategia de reclutamiento 5.0 en Aguas
de San Pedro S.A. de C.V.

1.5 JUSTIFICACION

El proceso de reclutamiento y seleccidn es uno de los mas estratégicos en el departamento
de Recursos Humanos, ya que es la base para lograr contar con personal competente que asegure

el cumplimiento de los objetivos de la organizacion.

En la empresa Aguas de San Pedro S.A. de C.V., la transformacion de la gestion del talento
humano, exigio la modernizacién e implementacion de una estrategia para la atraccion del talento
y por ellos se contemplé la estrategia del reclutamiento 2.0, en ese momento generé un gran
impacto, ya que representd avances importantes y la transicion a la digitalizacion, sin embargo,
los resultados obtenido en el Gltimo afio, han mostrado limitaciones durante este proceso, como
ser atrasos en tiempos de contratacidn, la experiencia del candidato, retroalimentaciéon de los
avances por su postulacion etc. Es decir, la contratacion para puestos generales, el procedimiento
exige 30 dias para cubrir plazas, pero se observan procesos que han tardado desde 45 dias a seis
meses si estos requieren competencias altamente especializadas. Y ante este escenario ha surgido
la necesidad de evolucionar el proceso para adoptar nueva metodologia que les asegure cubrir de
manera eficiente las vacantes existentes, especialmente en puestos altamente especializados.
incorporando la automatizacion del proceso, calidad del talento, andlisis predictivos, enfoque
centrado en el bienestar, diversidad e inclusion del talento, asi también la integracion de la

inteligencia artificial.

Basados en los resultados de la estrategia del reclutamiento 2.0, se le propone a la empresa
Aguas de San Pedro S.A. de C.V. un nuevo enfoque hacia un modelo modernizado de
reclutamiento 5.0, que adopta avances tecnologicos y la reduccidn de tareas repetitivas, pero
siempre centrado en la persona, se muestra como una alternativa viable e innovadora, que
contribuyan a fortalecer la gestién, mejorando no solo los tiempos de contratacion, sino también

la calidad del talento captado y la satisfaccion de las partes interesadas en el proceso.



CAPITULO Il. MARCO TEORICO
2.1 ANALISIS DE LA SITUACION ACTUAL.

2.1.1 ANALISIS DEL MACROENTORNO
La Organizacion Internacional del Trabajo (ILO, 2024) present6 un informe acerca de las
principales preocupaciones entre ellas el breve aumento de desempleo en el afio 2024 a nivel
mundial, junto a ello prevé que el mercado laboral obtendra nuevos retos significativos que
impactaran en la recuperacion econdémica y las empresas deberan buscar nuevas estrategias de

atraccion y por ende en la optimizacion en sus procesos de reclutamiento.

Las tendencias actuales se centran en las habilidades y competencias del individuo.
LinkedIn (2024) menciona que las habilidades del puesto han cambiado en un 25% desde el afio
2015, obteniendo como resultado la implementacién de nuevas metodologias de evaluaciones en

el proceso y convirtiéndolo en méas objetivos.

La adopcion de la Inteligencia artificial apoya a la automatizacion a este proceso,
destacando que esta herramienta al combinarse con las habilidades del individuo, es un factor clave
para buscar el equilibrio entre eficiencia, automatizacion y siempre con un enfoque humano.
Ejemplo de ello, algunas organizaciones que lideran redes sociales como lo es “Meta” ha adoptado
la Inteligencia Artificial en los procesos de entrevista y ha logrado mejorar la calidad de sus
candidatos. LinkedIn (2024)

La revista Iberoamericana para la investigacion y el desarrollo educativo (Vasquez, 2025,2)
menciona que las empresas buscan sobresalir y es por ello que ven necesario el cambio de enfoque
en el reclutamiento, pues estos cambios incluyen enfoques como la seleccion por objetivos y
competencias que son vitales para las organizaciones. Asi mismo con el uso de la Big Data se
permite analizar datos generados por interacciones digitales como preferencia en redes sociales, lo

cual a su vez indica la adecuacién de un candidato a un puesto.

El articulo de Sesame escrito por (Martin, 2025) menciona que la salud econémica del pais
(inflacion, desempefio) puede condicionar el presupuesto que la concesionaria Aguas de San Pedro
puede destinar a herramientas tecnolégicas y por ello el reclutamiento 5.0 es una opcion bastante

considerable para la empresa, ya que incluye la 1A y la gamificacion.



2.1.2 ANALISIS DEL MICROENTORNO

En Honduras, segun el Instituto Nacional de Estadistica (2024) la tasa de desempleo
disminuyd del 6.44% en el 2023 a un 5.24% en el 2024, creando un mercado laboral local méas
justo y bajo niveles de competencia 6ptimos segln las estrategias de reclutamiento empleadas en
cada una de las empresas.

A inicios del 2024, DataReportal, (2024) informd un registro del 65.9% de cobertura de
internet a nivel nacional, obteniendo el 42.6% usuarios activos en redes sociales, es decir,
aproximadamente 4.55 millones de hondurefios. Confirmando la viabilidad que los canales
digitales para la busqueda de empleo son estrategias confiables para la atraccion y sera de apoyo

para la transicion hacia el reclutamiento 5.0.

En Honduras, no se logra identificar qué empresas estan empleando reclutamiento 5.0 sin
embargo, hay agencias de recursos humanos que estan abriéndose caminos hacia este nuevo
modelo, como ser las firmas electronicas (SAR, 2020) en el tiempo de pandemia que las personas
no podian salir de sus casas fue necesaria la creacion de esta ley que protege la privacidad de las

personas al utilizarla en tramites, esta misma ley menciona que el documento es igual de valido.

Segun el estudio de konzerta (Economia Panama, 2025) menciona que la Inteligencia
Artificial esta remodelando el panorama laboral de Panama para optimizar sus procesos de
seleccion del talento, donde el 72% de los especialistas de recursos humanos consideran Gtil el uso
de lalA,y el 46% ya la utiliza en procesos de reclutamiento. También cuentan con el apoyo de los
ATS lo cual impacta en como los solicitantes deben presentar sus credenciales, aqui no solamente

es como las empresas buscan el talento Gnicamente.

El periodico El financiero (Cordero, 2025) menciona que en Costa Rica ya utilizan la 1A
en sus procesos de reclutamiento para seleccionar, filtrar y elegir personas para sus vacantes lo
que obliga a ajustar curriculums vitae e incluso practicar entrevistas ante cadmaras de video, es
importante recalcar que el reclutamiento 5.0 utiliza la A, por lo tanto, se puede observar un cambio

positivo en esta estrategia.

2.1.3 ANALISIS INTERNO
Aguas de San Pedro S.A. de C.V. es una concesionaria que ofrece los servicios de agua
potable y alcantarillado sanitario en la ciudad de San Pedro Sula, Honduras. Inicio operaciones en

febrero de 2001, mediante un contrato de concesiones por un periodo de 30 afios. (C.V, 2001)



Su compromiso con la excelencia en el tratamiento, distribucion, comercializacion y
atencion al cliente en el suministro de agua potable los impulsa al desarrollo e implementacion del
Sistema de Gestion de Calidad en todos los niveles de la empresa, que asegure la Mejora Continua
y la satisfaccion de sus clientes. Se implemento el sistema de gestion de calidad con la norma ISO
9001 el cual esta certificado desde el afio 2012 por la firma ICONTEC. La acreditacion del
Laboratorio de Ensayos de la empresa con la Norma Técnica ISO/IEC 17025 desde el afio 2013
por la entidad mexicana de acreditacion EMA. Demostrando su capacidad operativa y competencia
técnica. (C.V, 2001)

En el informe de sostenibilidad de (Aguas de San Pedro, 2023) se menciona que la
organizacion se preocupa y procura la responsabilidad social como un pilar fundamental pues el
agua es una fuente de vida para la sociedad, también es notorio que trabajan con algunos Objetivos
de Desarrollo Sostenible (ODS).

MISION

“Administrar de manera eficiente y competitiva el servicio de Agua Potable y
Alcantarillado Sanitario de la Ciudad de San Pedro Sula, integrando a nuestro modelo de gestién
el sentido social, la proteccion del medio ambiente y el respeto de las normas nacionales de
calidad.”

VISION

“Convertirnos en una concesionaria lider de agua y saneamiento, fortaleciendo nuestras
capacidades técnicas y financieras para proporcionar soluciones a los problemas y necesidades

demandadas por nuestros usuarios”.
OBJETIVOS DE CALIDAD
e En Aguas de San Pedro nos esforzamos para cumplir los siguientes objetivos de Calidad:
o Desarrollo del Recurso Humano orientado a la mejora continua del desempefio.
o Liderazgo en la prestacién del servicio de agua potable y alcantarillado sanitario.
e Cumplimiento de los requisitos legales.

e Innovacion y mejora de los procesos.

Satisfaccion al Cliente.



El departamento de Recursos Humanos, en su proceso de reclutamiento y seleccion durante
el afio 2024, gestiond 21 contrataciones en diferentes posiciones laborales, entre ellas plazas
operativas, administrativas y técnicas, mediante su estrategia o enfoque del reclutamiento 2.0. La
empresa cuenta con su propio software y modulo especifico para dar trazabilidad a las plazas

vacantes.

A continuacion, se menciona el proceso de reclutamiento con el que cuenta la empresa.
Segun su clasificacion, informacion extraida de procedimiento “Reclutamiento y Seleccion” del

depto. de Recursos Humanos en ASP:
FUENTES EXTERNAS:
Procesos genéricos — Puestos Operativos:

e Paso uno: Solicitud de Contratacion - Esté es generada por el jefe inmediato del puesto

vacante.

e Paso dos: Aprobacion de solicitud - La solicitud es aprobada por la gerencia del area
solicitante. Luego Analizada y aprobada por el jefe de talento humano y aprobada

finalmente por la Gerencia de Recursos Humanos.

e Paso tres: Creacion de Plaza vacante- El jefe de talento humano es el encargado de crear la

plaza vacante en el software interno y publicar la vacante en los diferentes medios.

e Paso cuatro: Busqueda de candidatos - El oficinista de Talento Humano, es el encargado
de buscar el talento idéneo para la plaza vacante, apoyandose y cumpliendo los requisitos

y competencias del perfil del puesto. Crea la terna de candidatos.

e Paso cinco: Primera Entrevista - El oficinista de Talento Humano, cuenta con las
competencias técnicas para estructurar y llevar a cabo las entrevistas a cada candidato. En

este proceso se analiza si el candidato pasa al siguiente filtro.

e Paso seis: Entrevista del jefe - El jefe encargado de gestionar la solicitud es el responsable
de entrevistar al candidato que cumpla las expectativas del puesto. En este paso, el jefe
indica la persona seleccionada para ocupar el puesto. Puede seleccionar la primera y

segunda opcion.

e Paso siete: Evaluaciones médicas Al candidato seleccionado como primera opcion, es



entrevistado por el médico interno, con una evaluacion pre-ocupacional.

e Paso ocho: Solicitud de documentacion — Se le entrega una lista de documentos que debera

presentar para su contratacion.
Paso nueve: Contratado.
Puestos Administrativos:

Asi como en los puestos operativos, se incluyen todos los pasos, con la excepcion que
después de la primera entrevista, es decir, gestionada por el oficinista de Talento Humano, se
incluye una evaluacion basada en competencias (aptitud). Se utiliza una herramienta digital que le

proporciona al candidato diversas situaciones y ellos responden segun su criterio.

Si en los resultados de esta evaluacion sigue cumpliendo los requisitos y competencias que

indica el perfil de puesto, el o los candidatos son presentados al jefe evaluador.

Asi también, los candidatos a puestos administrativos, después de cumplir los pasos seis y
siete, contintan el proceso con la evaluacion de un especialista de la psicologia, donde aplica
pruebas y son de total confidencialidad. Y se continta con la solicitud de documentos y

contratacion.
Puestos Técnicos:

Estos puestos son muy especializados y deben de aprobar cada uno de los pasos antes
mencionados, pero también se incluyen el paso de las pruebas técnicas, facilitadas por el jefe

solicitante.

El jefe determina el nivel de complejidad que deberé tener las pruebas y si aplica gestionar
en campo (afuera de las instalaciones), se le menciona al candidato. Si el candidato es el
seleccionado, debe cumplir los pasos subsiguientes, como ser, evaluacién médica, psicologia y

solicitud de documentacion, para su contratacion.
FUENTES INTERNAS:
Se debera cumplir el paso uno, dos y tres mencionados en los incisos anteriores.

e Paso cuatro: El jefe de Talento Humano, publica en los medios internos de la organizacion

la plaza solicitante y los requisitos a cumplir.
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e Paso cinco: El oficinista de Talento Humano, retne las hojas de vida enviadas por los
candidatos y evalta segun el cumplimiento de los requisitos y competencia que indica el

perfil del puesto, procede a entrevista y aplicacion de pruebas de aptitud.

e Paso seis: El jefe del area solicitante entrevista a cada candidato y evalua la posibilidad de
efectuar otro método de entrevista. Y la aplicacion de pruebas técnicas.

e Paso siete: El candidato seleccionado debe ser evaluado por el médico y psicologo de la

empresa.
e Paso ocho: Actualizacion de documentacion para su promocion.

e Paso nueve: Gestionar documentacion interna para su respectivo movimiento (accion de

personal y firmas autorizacion

Ante estos procesos prolongados se muestran deficiencias para cubrir las plazas y baja
suscripcion de candidatos a postularse. Aunque el procedimiento indica que las plazas deben
cubrirse en un maximo de 30 dias y hasta seis meses para puestos técnicos, se ven afectados en
esté recursos. La ausencia de procesos automatizados limita la experiencia del candidato a una

postulacion moderna y efectiva y esto puede impactar negativamente sobre la marca empleadora.

Por ello, se busca modernizar este proceso estratégico, evolucionando un modelo que
adopte tecnologia, precision, y automatizacion y no pierda el enfoque hacia la experiencia de las

personas.

2.2 CONCEPTUALIZACION

El proyecto de investigacion se centra en el estudio del reclutamiento empleado
actualmente aplicado en la empresa Aguas de San Pedro S.A. de C.V con la finalidad de presentar
una propuesta sobre la viabilidad en la transicion hacia la estrategia de Reclutamiento 5.0, basados
en el andlisis del reclutamiento 2.0 en el afio 2024. Este estudio es de vital importancia, ya que la
seleccidn del talento idoneo es uno de los procesos mas criticos dentro del area de Recursos

Humanos y su impacto puede afectar directamente la productividad organizacional.

A continuacion, se presentan conceptos generales que permiten comprender el contexto

bajo el que la investigacion se esta llevando a cabo:
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2.2.1

2.2.2

2.2.3

2.2.4

2.2.5

2.2.6

2.2.7

2.2.8

2.2.9

2.2.10

2.2.11

RECLUTAR: Congregar personas para un determinado fin. DEL (2014)

RECLUTAMIENTO: Alles, (1998) define el reclutamiento como “la convocatoria de
candidatos. Y su objetivo principal es buscar de forma selectiva a los candidatos que

cumplen los requisitos minimos para un puesto requerido (p.11 - 13).

PUESTO DE TRABAJO: (Chiavenato, 2011) Lo define como “una posicion en las
empresas, que posee funciones y responsabilidades y que lo distinguen de las demas

posiciones”

PUESTO VACANTE: (Chiavenato, 2011) Lo define como “Una posicién que esta

desocupada y requiere ser cubierta en las empresas.

RECLUTAMIENTO 2.0 también conocido como “Social Recruiting” Tech, (2022) lo
define como una estrategia que ha integrado el uso del internet para reclutar de manera
rapida y eficaz, a través de portales de empleo, redes sociales y paginas web

empresariales.

PAGINA WEB: Informacion mostrada en un sitio web e incluye textos, enlaces y
contenidos. (DEL, 2014)

RED SOCIAL.: Plataforma digital que permite conectar a varios usuarios. (DEL, 2014)

Fuenzalida, (2025) define el Reclutamiento 5.0 “como la evolucion del proceso,
integrando nuevas tendencias de la tecnologia como la Inteligencia Artificial (1A), el

analisis de datos y su enfoque en la persona”.

INTELIGENCIA ARTIFICIAL: Es una disciplina que se encarga de crear programas
tecnoldgicos y permite ejecutar operaciones como razonamiento légico y aprendizaje

como las realiza la mente humana. (DEL, 2014)

ANALISIS: Es un estudio detallado sobre algiin objeto y su finalidad es conocer su
composicion. (DEL, 2014)

PLATAFORMAS ATS: Permite llevar la evolucion del candidato desde su publicacion
y teniendo la retroalimentacién de su proceso en el puesto que aplica actualmente.
(Fuenzalida, 2025)
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2.3 TEORIAS DE SUSTENTO
2.3.1 BASES TEORICAS

Teoria de la Atraccion — Seleccion — Desgaste (ASA) Autor: Benjamin Schneider (1987)
Nombre: Attraction-Selection-Attrition Theory

"La gente busca trabajar donde siente que encaja. Y las empresas eligen a quienes creen

que encajan con ellas. Si se equivocan, esas personas no duraran mucho."

ASA es un ciclo centrado en “Atraccion, Seleccion y Desercion” y el autor propone esta
teoria sobre el comportamiento organizacional centrado en las personas, basandose en sus
habilidades y estas caracteristicas son las que hace y define las empresas. Asi mismo esta teoria
menciona que las personas y las organizaciones comparten -caracteristicas, valores y

comportamientos similares.

En la atraccion las personas buscan entornos laborales donde se pueda identificar con su
cultura y las metas de la empresa, en cuanto la seleccion los reclutadores contratan a aquellos
individuos que se ajusten mejor a las necesidades y forma de trabajo; y el desgaste muestra como
con el tiempo las personas ya no encajan en la cultura o valores y deciden abandonar ya sea de

forma voluntaria o involuntaria.

Esta teoria sugiere que el exito y la identidad de una organizacion depende de la coherencia
entre las personas y la cultura organizacional, y advierte que puede limitar la diversidad,

innovacion y adaptacion al cambio.
Schneider, B. (1987). The people make the place. Personnel Psychology, 40(3), 437-453.

Una empresa no se define por sus politicas, nombre o estructura sino por las personas que
trabajan en ella y la cultura que se construye juntas; quienes no encajen terminan yendose. Con
eso lo que se pretende comunicar es que las empresas necesitan personas creativas, innovadora
porque ellas son las que determinan como se trabaja, la toma de decisiones y que ambiente se vive

dia a dia.

Las relaciones, historias y conexion humana son los que trasforman un simple espacio en

un lugar con identidad, valor y donde ocurre la magia.
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Aplicacién de esta teoria al tema de investigacion: Como proceso de reclutamiento es
importante detectar las habilidades y competencia del candidato en el momento de la atraccion, asi
lograr su seleccion e incorporacion a su puesto de trabajo, para que los equipos sean mas

productivos y comprometidos con la mision institucional.

Teoria del Ajuste Persona-Puesto (Person-Job Fit Theory) Autores: Kristof-Brown,
Schneider.

Los autores proponen que el éxito del reclutamiento se logra cuando las habilidades del
candidato se asocian y cumplen los requisitos del puesto. Existen factores dentro de su entorno
para lograr una mayor satisfaccion laboral y a su vez asegura la permanencia del colaborador en
la empresa. Por lo tanto, se deben de realizar algunos ajustes en cuanto a las habilidades y
requerimientos se solicitan en las diferentes plazas vacantes, esto a su vez requiere un ajuste de las

necesidades del empleado y desarrollo profesional se pueda promover a otro puesto.

Cuando se contrata a la persona adecuada para el puesto, esto generard motivacion,
compromiso y mayor productividad; pero si se contrata a la persona que no es apta para dicho
puesto esto generara insatisfaccion laboral, bajo desempefio en la productividad o incluso a una

rotacion temprana.

Aplicacion de esta teoria al tema de investigacién: La adaptacion que se logra con los
candidatos a las plataformas digitales, genera una compatibilidad de sus habilidades a través de

los algoritmos de internet.

2.3.2 METODOLOGIAS DESARROLLADAS
RECLUTAMIENTO 2.0
Rivera, Luis Miguel (2019) Reclutamiento y Seleccion del personal Empresarial, Ecuador

Reclutamiento de Personal: Es un conjunto de técnicas que tiene como finalidad atraer
candidatos competentes para cubrir plazas vacantes en la organizacion. En el divulga
oportunidades de empleabilidad para candidatos idoneos. Existen dos tipos: Reclutamiento
Interno: Su finalidad es promover o transferir a empleados de la organizacion, aprovechando su
conocimiento y motivacion y continuar optimizando los recursos que se han utilizado en su

formacion. Reclutamiento Externo: Su finalidad es buscar talento fuera de la organizacion y asi
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incorporar nuevas experiencias y competencias, aunque este proceso puede lograr ser costoso y

largo debido a la inversion de induccion y formacion.

Este proceso puede gestionarse de la siguiente manera: Seleccion de personal: Eligiendo el
candidato adecuado. Capacitacion del personal: Proceso para la preparacion de gestionar sus
funciones. En una investigacion a la empresa “Aliset” se conoce la percepcion del talento en los
procesos de reclutamiento, siendo sus resultados los siguientes: Si estos no se gestionan de manera
correcta, puede causar pérdidas de talento calificado al no contar con una retroalimentacion
efectiva y desmotivacion interna. Al no aplicar un proceso correcto, afecta la productividad y

eficacia de la organizacion. (Luis Miguel Rivera, 2019)

Salinas Rodriguez, José Maria (2020) Evolucion del proceso de reclutamiento de personal

en las empresas latinoamericanas, Peru

Este articulo menciona como ha evolucionado el proceso de reclutamiento en las empresas
tanto publicas y privadas de Latinoamérica. Evolucionando de metodologia tradicional y manual
a métodos tecnologicos y modernos. Anteriormente el reclutamiento se practicaba segun las
referencias o con movimientos internos, en la actualidad estos ya se gestionan a través de
plataformas digitales como ser, paginas web, redes sociales, portales, entre otros. Estos con la
finalidad de ampliar el alcance de quienes desean aplicar y con la misma la optimizacion de
recursos entre ellos, el financiero. Se logra identificar tres tipos de reclutamiento, interno, externo

y mixto.

Pequefas y medianas empresas, que actualmente son la unidad empresarial econémica de
Latinoamérica, aun optan por métodos tradicionales, lo cual dificulta la atraccion de candidatos
competentes. Mientras tanto, las empresas que logran adoptar estas tecnologias logran un proceso
de reclutamiento mas eficaz, y eficiente. Uno de los estudios mencionados es Ortiz, (2018) Plante6
un método “Adiez” en la Universidad de California, donde establece competencias, para el
cumplimiento de objetivos, y estos deben de estar alineados a las necesidades de la empresa. Y
otro método innovador es el que menciona Hernandez y Santamaria (2018) en el modelo “Gestion
por competencias” adopta competencias integrales para el cumplimiento de mision, vision y

valores de la organizacién. (Rodriguez & Gutiérrez, 2020)
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RECLUTAMIENTO 5.0: Lo que necesitas saber

Su funcion se basa en reunir personas para formar un colectivo, ya que en las
organizaciones las personas deben trabajar de forma conjunta para que se puedan cumplir metas
que estan intrinsecamente ligadas con los objetivos estratégicos. Es por lo que ahora se habla de
una nueva forma de reclutamiento que deja atras el sistema tradicional que predomina, con esta
reciente forma de reclutamiento se busca que la tecnologia y empatia logran una simbiosis efectiva
para optimizar los procesos y mejorar la experiencia del candidato. Segun el articulo
Reclutamiento 5.0: Lo que necesitas saber de esta tendencia de (Arellano, 2023) menciona que el
reclutamiento 5.0 es una ayuda para que el departamento de recursos humanos pueda atraer el
personal adecuado de forma rapida, eficiente, y sobre todo reteniendo a estos talentos claves para

la empresa.

En este articulo se mencionan los beneficios que el reclutamiento 5.0 brinda a las
organizaciones y por qué se deberia optar por su uso ya que “representa una evolucion en la
adquisicion de talento, impulsada por la inteligencia artificial (IA) y la automatizacion.” (Arellano,
2023) pues se busca combinar la tecnologia con la esencia humana, es decir que los procesos se
agilicen pero que no se deje de lado la parte humana, dentro de estos beneficios se pueden
mencionar la agilizacion en la automatizacion de tareas administrativas que consumen bastante
tiempo de parte del reclutador, ya que gracias a la IA se puede identificar los mejores talentos, asi
mismo, mejora la experiencia del candidato ya que se implementan chatbots y asistentes virtuales

que brindan respuesta inmediatas y los guia durante el proceso.

De igual manera se lleva a cabo un proceso basado en el anélisis de datos que ayudan a los
reclutadores a tomar decisiones fundamentadas y basadas en evidencia, con este tipo de
reclutamiento 5.0 se reduce la influencia de sesgos inconscientes en la seleccion de candidatos.
Para poder implementar este tipo de reclutamiento es necesario una estrategia bien estructurada
como ser: comprender las necesidades especificas de cada puesto, seleccionar y utilizar las
herramientas adecuadas, disefiar una experiencia del candidato atractiva, y la recopilacién de datos
y el analisis de métricas que permiten evaluar la efectividad del Reclutamiento 5.0.
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Estudio socioeducativo de la transformacion del proceso del Reclutamiento y Seleccion:
De los Métodos Tradicionales al Enfoque 5.0, México

Es relevante mencionar que asi como los procesos de reclutamiento han ido modificandose
y evolucionando con el paso del tiempo, especificamente desde la época de los 90s asi mismo el
ser humano debe ir evolucionando junto con la tecnologia pues ella no espera a nadie, y para que
un candidato sea mas atractivo para una organizacién debe saber vender sus habilidades
tecnoldgicas y sus conocimientos adquiridos, porque con el reclutamiento 5.0 ayuda a identificar
el talento especifico para un determinado puesto dentro de la empresa. Segun el estudio
socioeducativo de la transformacion del proceso del Reclutamiento y Seleccion: De los Métodos
Tradicionales al Enfoque 5.0 de (Jiménez et al., 2025) menciona que: “La empresa, como
organismo Vivo, evoluciona junto al avance tecnoldgico, el marketing y las redes sociales.
Fendmenos como la pandemia han acelerado transformaciones, impulsando el uso de inteligencia
artificial en lugar de métodos tradicionales.” Es decir que las empresas deben evolucionar para

estar mejor posicionadas con la competencia.

Este tipo de enfoque se caracteriza por valorar la empatia, la colaboracion y el aprendizaje
continuo en el proceso de seleccién y atraccion del personal en contextos cambiantes y como
muchas implementacion y avances tecnolégicos siempre se presentaran retos en el estudio de
(Jimenez et al., 2025) menciona uno de los retos que se presentan en cuanto a la actitud de las
nuevas generaciones que buscan lugares donde se implemente la tecnologia y se deje de lado lo
tradicional, esto es un desafio para las organizaciones y para la sociedad en la que se vive, porque
hay que mejorar las formas en como las empresas captan la atencion del talento y como se puede
dar una mejor vinculacion. Esto refleja la necesidad de adaptarse a las demandas y a las exigencias
de un mercado laboral diversificado y tecnoldgico.

Las metodologias documentadas anteriormente, se basan en un disefio descriptivo
documental, ya que expone evidencias sistematizadas de las fuentes investigadas de ambos
procesos de reclutamiento 2.0 y 5.0 Asi mismo analiza la evolucion de este proceso estratégico
dentro de las organizaciones. Surgiendo desde métodos tradicionales o manuales hacia un enfoque

a la modernizacion con el uso de las plataformas digitales.
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2.3.3 INSTRUMENTOS UTILIZADOS

Han utilizado diferentes métodos para la recolecciéon de datos. Entre ellos se mencionan
los siguientes: El primer estudio sobre una empresa en Ecuador y utilizaron encuestas
estructuradas, a once personas que participaron en el proceso de reclutamiento, y ante este estudio,

se logro adecuar y definir el proceso de manera que no afecte la productividad.

El segundo y tercer estudio se empled la busqueda de informacidn por base de datos,
obteniendo como resultado la evolucion de este proceso de reclutamiento en los paises
Latinoamericanos y su transicidn a un proceso automatizado como lo adopta el reclutamiento 5.0.
El cuarto estudio se utilizd entrevistas semiestructuradas y analisis documental y su enfoque

centrado en competencias.
2.4 MARCO LEGAL
2.4.1 CONSTITUCION DE LA REPUBLICA DE HONDURAS:

Articulo 127: Establece que toda persona goza del derecho al trabajo y su proteccion social,

bajo condiciones justas y equitativas.
2.4.2 CODIGO DE TRABAJO DE HONDURAS:

Establecen los lineamientos sobre los derechos laborales, formalizacion del contrato y sus
elementos esenciales como modalidad, deberes y prohibiciones, evitando la discriminacién sin
distincion de ideologias politicas, religion, raza u otras condiciones. Asi tambien regula las
relaciones laborales entre patrono y trabajadores, garantizando el equilibrio de condiciones y

cooperacion.
2.4.3 REGLAMENTO INTERNO DE TRABAJO:

Establece lineamientos de deberes y derechos que tienen los colaboradores de Aguas de
San Pedro S.A. de C.V.

2.4.4 CONTRATO COLECTIVO AGUAS DE SAN PEDRO 2022-2024

Establece acuerdos por escrito entre la organizacion y los empleados, estableciendo

condiciones laborales, asi como aumentos salariales, horarios y beneficios, entre otros.
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CAPITULO Ill. METODOLOGIA

3.1 CONGRUENCIA METODOLOGICA

Esté capitulo radica en la trazabilidad entre los objetivos, las preguntas de investigacion,
formulacion del problema, variables e hipdtesis definidas. Cada uno de los elementos, fueron
disefiados para evaluar el desempefio de la estrategia de reclutamiento 2.0 durante el afio 2024 y
de acuerdo con estos resultados analizar la viabilidad de transicion hacia una estrategia innovadora
como lo promete el reclutamiento 5.0. La matriz metodoldgica logro integrar los elementos
esenciales de la investigacion, asegurando un lineamiento de lo que se desea investigar, métodos

y los resultados esperados.
3.1.1 MATRIZ METODOLOGICA

Se emplea una matriz metodolégica como instrumento de organizacion que permite
mostrar los elementos centrales de la investigacion con el objetivo de garantizar coherencia y
validez. Dicha matriz vincula el titulo de la investigacion, los objetivos, la formulacion del
problema, las preguntas de investigacion y las variables de estudio, facilitando una vision integral

del proceso investigativo.

Tabla 1. Matriz Metodoldgica de la investigacion

TiTULO

Evaluacion de

OBJETIVO
GENERAL

Analizar la viabilidad

FORMULACION
DEL PROBLEMA

¢Es viable

OBJETIVOS
ESPECIFICOS

Evaluar el desempefio de los

PREGUNTAS DE
INVESTIGACION

1. ;Qué desempefio de

VARIBLES

Estrategia de
Reclutamiento

la transicion de implementar la implementar la indicadores internos de: indicadores de: tiempos

del estrategia del estrategia 5.0 en tiempos de contratacion, de contratacién, calidad 5.0 .
reclutamiento reclutamiento 5.0 en Aguas de San Pedro calidad del talento, y del talento, y (Independiente)
20a5.0 Aguas de San Pedro,a  S.A. de C.V. basados productividad del proceso de = productividad se

basado en el partir del andlisis del en los resultados reclutamiento 2.0 durante el obtuvieron del proceso de

desempefio del = desempefio del modelo = obtenidos del afio 2024. reclutamiento 2.0 durante

2024 en Aguas | de reclutamiento 2.0 reclutamiento 2.0 el 2024?

de San Pedro aplicado en el afio durante el afio 2024? Identificar las caracteristicas, = 2. ;Qué caracteristicas, Proceso de
SAdeC.V. 2024. limitaciones y brechas del limitaciones y brechas ha = Reclutamiento

Fuente: (Elaboracion propia, 2025)

reclutamiento 2.0 durante el

presentado en el proceso

y seleccion en

2024. de reclutamiento 2.0 Aguas de San
Pedro S.A. de
durante el 2024? cV

Analizar el impacto de la
adopcion de la estrategia de
reclutamiento 5.0 en Aguas
de San Pedro S.A. de C.V.

3. ¢Qué impacto tendra la
adopcion de la estrategia
de reclutamiento 5?0 en
Aguas de San Pedro S.A.
deC.V.?

(Dependiente)
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3.1.2 ESQUEMA DE VARIABLES DE ESTUDIO

El esquema refleja como la integracion de la estrategia del reclutamiento 5.0 puede generar

un impacto a los resultados obtenidos del reclutamiento 2.0, como ser en los tiempos de

contratacion, satisfaccion del proceso y calidad del talento seleccionado.

Experiencia del Candidato LUl
tecnologia - persona

Herramientas
digitales

ESTRATEGIA DE
RECLUTAMIENTO Reduccién de sesgos
5.0

Automatizacién y toma de Eficiencia del Proceso

decisiones

Figura 2. Esquema Variable Independiente
Fuente: (Elaboracion propia, 2025)

Numero de aspirantes
por vacante
PROCESO DE

RECLUTAMIENTO Y Habilidades del
SELECCION
(ACTUAL)

Candidatos contratados
vs aspirante

candidato

Tiempo promedio de
Eficiencia del proceso contratacién

Figura 3. Esquema Variable Dependiente
Fuente: (Elaboracion propia, 2025)
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3.1.3 OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Para garantizar la rigurosidad metodolégica, cada variable fue sometida a un proceso de

operacionalizacion, en el que se definieron.

Tabla 2. Cuadro de operacionalizacion de las variables

VARIABLES

Estrategia de
Reclutamiento
5.0
(Independiente)

Proceso de
Reclutamiento
y seleccion en
Aguas de San
Pedro S.A. de
CV
(Dependiente)

DEFINICION
CONCEPTUAL

Es una evolucién que
combina tecnologia como la
incorporacion de la
Inteligencia Artificial, el
andlisis de los datos y
enfocado en ofrecer una
buena experiencia al
candidato. Optimizando las
etapas del proceso, desde su
atraccion, postulaciones y
contratar el mejor talento
para ese puesto. Fuenzalida
(2025)

Es el conjunto de técnicas
que buscan atraer candidatos
competentes con la finalidad
de cubrir vacantes y
asegurar su productividad.
Chiavenato (2017)

Fuente: (Elaboracion propia, 2025)

3.1.4 HIPOTESIS

DEFINICION
OPERACIONAL

Identificacidn de ventajas,
herramientas digitales,
barreras para su
implementacion y
beneficios esperados en la
empresa.

Evaluacion del desempefio
del reclutamiento 2.0
durante el 2024

3.1.4.1 HIPOTESIS DE INVESTIGACION (H)

DIMENSIONES

Experiencia del
Candidato
Reduccién de
5esgos

Automatizacion y
Toma de
decisiones
basadas en datos

Alcance

Habilidades del
candidato

Eficiencia del
proceso

INDICADORES

Interaccién
Tecnologia - Persona
Herramientas
digitales

Eficiencia del
proceso

NUmero de aspirante
por vacante

Candidatos
contratados vs
aspirante

Tiempo promedio de
contratacion

La adopcion de la estrategia de reclutamiento 5.0 logrard optimizar los recursos en el

proceso, mejorando su eficiencia y experiencia del candidato, en comparacion con el analisis del

desempefio de la estrategia de reclutamiento 2.0.
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3.1.4.2 HIPOTESIS NULA(Ho):
La estrategia de reclutamiento 5.0 no representa una mejora efectiva en el proceso de
atraccion y seleccion, en comparacion con el desempefio alcanzado con la estrategia de

reclutamiento 2.0

3.2 ENFOQUE Y METODOS

De esta manera, el disefio metodoldgico se sustenta en un enfoque mixto, no experimental
y de tipo descriptivo—correlacional, dado que se busca evaluar la viabilidad de transiciéon de un
modelo de reclutamiento tradicional (2.0) hacia uno méas avanzado (5.0), sin manipular

intencionalmente las variables, sino observando su comportamiento en el contexto organizacional.

Tabla 1. Enfoque y método

DESCRIPCION MIXTO
ENFOQUE CUANTITATIVO CUALITATIVO
DISENO No Experimental
TIPO DE DISENO Transversal
ALCANCE Descriptivo
MUESTRA Probabilistico No Probabilistico
TECNICA Encuestas - Cuestionario Entrevista y encuesta preguntas abiertas

(guia de preguntas)
Fuente: (Elaboracion propia, 2025)

3.3 DISENO DE LA INVESTIGACION

El presente estudio se sustenta en un enfoque mixto, lo que permite integrar tanto la
perspectiva cuantitativa como la cualitativa. Desde el enfoque cuantitativo, se emplea un disefio
no experimental y de caracter transversal, puesto que no se manipulan las variables, sino que se
analizan en un periodo especifico de recoleccion de datos correspondiente al afio 2024. Dicho
enfoque se centra en un alcance descriptivo, orientado a examinar el desempefio del modelo de
reclutamiento 2.0 y a explorar la viabilidad de una eventual transicion hacia el reclutamiento 5.0.
El enfoque cualitativo, se recurre a una muestra no probabilistica, conformada por expertos en el
area de Recursos Humanos. Este enfoque permitird profundizar las percepciones, valoraciones y
experiencias. Para ello, se implementaran entrevistas y cuestionario preguntas abiertas,
instrumentos que facilitan el analisis de discursos y la construccién en torno al tema de estudio.

Asi, la metodologia adoptada no solo asegura rigor cientifico, sino también pertinencia en la
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evaluacion de la viabilidad del reclutamiento 5.0 en la empresa Aguas de San Pedro S.A. de C.V.
3.3.1 POBLACION
3.3.1.1 Poblacién Cuantitativa:

La poblacion cuantitativa esta conformada por las contrataciones realizadas bajo la
estrategia actual del reclutamiento 2.0 durante el afio 2024 en Aguas de San Pedro S.A. de C.V.
Se cuenta con un registro de 21 colaboradores contratados durante el periodo 2024.

3.3.1.2 Poblacion Cualitativa:

La poblacion cualitativa esta conformada por los expertos en reclutamiento del area de
Talento Humano en Aguas de San Pedro S.A. de C.V. Quienes tienen una funcion principal en la
atraccion y seleccion de manera directa. En total se cuenta con cuatro personas responsables de la

gestion del talento humano dentro de la organizacion.

3.3.2 MUESTRA
3.3.2.1 Muestra cuantitativa

El estudio no requiere de una muestra cuantitativa, ya que se trabajara con la totalidad de
la poblacion, conformada por las 21 contrataciones durante el afio 2024. Por lo tanto, el analisis se
determina un censo, ya que garantizard que los resultados reflejen de manera integra y

representativa el comportamiento del proceso de reclutamiento en el periodo de estudio.
3.3.2.2 Muestra cualitativa

La muestra cualitativa esta representada por cuatro responsables de la gestion del talento

humano y debido al reducido nimero de individuos, no se requiere tomar una fraccién de ello.
3.3.3 TECNICAS DE MUESTREO
3.3.3.1 Muestra cualitativa — No probabilistico Intencional.

La muestra cualitativa se aplicara un muestreo no probabilistico de tipo intencional. Con
la finalidad de obtener informacion detallada y profunda sobre las experiencias y percepciones del

proceso actual y la integracion de la estrategia 5.0.

Este tipo de muestreo comprende de los expertos en la gestion de talento humano por su

23



rol estratégico dentro del proceso, poseen caracteristicas especificas, lo que permite comprender

sus desafios hacia una estrategia mas innovadora.

3.4 TECNICAS, INSTRUMENTOS Y PROCEDIMIENTOS APLICADOS
3.4.1 TECNICA

Técnicas Cuantitativas: Encuesta. Se pretende medir la percepcion de los candidatos
(actualmente colaboradores) contratados en el 2024, sobre la eficacia del proceso de reclutamiento
2.0 y su retroalimentacion sobre la viabilidad de adaptar tecnologia avanzada que promete el

reclutamiento 5.0

Técnica Cualitativas: Encuesta y Entrevista. Instrumento orientado al personal de Recursos
Humanos, involucrados en el proceso de reclutamiento. Y se pretende conocer los desafios y
expectativas que se tiene con la incorporacion de una nueva estrategia. Se solicita al area de
Talento Humano, documentos asociados como ser: Lectura de los procedimientos sobre
reclutamiento y seleccion, resultados de indicadores del afio 2024, postulantes desde los diferentes

medios y tiempos de contratacion.
3.4.2 INSTRUMENTO

Cuestionarios: La encuesta esta conformada por 10 preguntas bajo la escala de “Likert” (1
al 5 bajo criterios desde totalmente desacuerdo o totalmente de acuerdo) asi lograr medir
percepcion sobre los tiempos de contratacion, transparencia del proceso y experiencia del

candidato sobre su postulacion y sus expectativas sobre la incorporacion de una nueva estrategia.

Guia de preguntas: El cuestionario facilitado al personal de Talento Humano contiene 10
preguntas, basado en escala de Likert, y una guia de preguntas abiertas y cerradas para obtener
respuestas amplias y divida en percepcion de la experiencia, identificacion de oportunidades,

percepcidn hacia la innovacion.
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3.4.3 PROCEDIMIENTOS APLICADOS

Tabla 4. Procedimientos aplicados y responsables

SEMANAS ACTIVIDADES MATERIALES RESPONSABLE
Semana 1 1. Elaboracion de Instrumentos Formulario online (google Ambas
forms) — Computadora
2. Revision de Instrumentos Computadora Ambas
3. Aplicacidn de Instrumentos Equipo tecnoldégico - Nancy Paola Caballero
Formulario - Sala de reuniones
Semana 2 4. Verificacion de Instrumentos Excel Nancy Paola Caballero
5. Analisis de Resultados e indicadores Computadora - word - excel Lesby Raquel Salinas
6. Redaccion de informes sobre hallazgos ~ Computadora - word Ambas

Fuente: (Elaboracion propia, 2025)

3.4.4 VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS

Con la finalidad de corroborar que los instrumentos que se aplicaran garantizan
transparencia y confidencialidad, se contemplan las siguientes estrategias de validacion: Prueba
piloto, aplicAndolo a la poblacion identificada. Y Alfa de Cronbach apoyara en determinar un

coeficiente aceptable.

3.5 FUENTES DE INFORMACION
3.5.1 FUENTES PRIMARIAS

Las fuentes primarias aportan evidencia directa y actualizada de la poblacion, se identifican
los documentos internos como el procedimiento de reclutamiento y datos recolectados en los

instrumentos de investigacion.

3.5.2 FUENTES SECUNDARIAS

Las fuentes secundarias corresponden a documentos que permitieron sustentar
tedricamente la investigacion. Entre ellas se incluyen libros de texto especializados a temas
precisos de reclutamiento, articulos cientificos, publicaciones académicas e informes digitales
orientadas a la gestion del capital humano y su evolucion en los procesos de reclutamiento,

enriqueciendo a profundidad el estudio.
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CAPITULO IV. RESULTADOS Y ANALISIS

4.1 INFORME DE PROCESO DE RECOLECCION DE DATOS

En el presente capitulo, se exponen los hallazgos provenientes de los instrumentos

aplicados para la recoleccion de datos ejecutados en esta investigacion.

Primeramente, las caracteristicas sociodemograficas de la muestra y este analisis
permitiran conocer los perfiles de las personas encuestadas. Asi también se exponen los resultados
cuantitativos obtenidos a través de las encuestas, evidenciando la percepcion y el desempefio del
reclutamiento 2.0 y cdmo perciben la viabilidad para un reclutamiento 5.0 y también se conocen
sus opiniones y experiencia. Dimensionando un enfoque sobre los desafios enfrentados y las
oportunidades de evolucion del proceso, que impulse la innovacion y eficiencia dentro de la

Gestion de Talento Humano.

4.2 RESULTADOS Y ANALISIS DE LAS TECNICAS APLICADAS

La recoleccion de los datos para la investigacion se gestiond para dos grupos poblacionales,
ya que forman parte esencial en el proceso de reclutamiento, estos son: Personal de Talento
Humano y los colaboradores que participaron en el proceso basado en la estrategia 2.0 actualmente
colaboradores. El personal encuestado del departamento de Recursos Humanos, fueron cuatro

personas siendo un 100% mujeres.

Femenino; 100%

Figura 4. Género personal encuestado de Talento Humano
Fuente: (Elaboracion propia, 2025)
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Los rangos de edad de las encuestadas estan conformados de 26 a 35 afios con un 75% y
un 25% en la edad de 36 a 45 afios, esto indica que los perfiles encuestados que participan en la
atraccion de personal, estd conformado por profesionales jovenes - adultos y estos cambios

generacionales podria influir en sus percepciones sobre el proceso de Gestion de Talento.

36-45 anos
25%

26 - 35 afios
75%

Figura 5. Edad del personal de Talento Humano
Fuente: (Elaboracion propia, 2025)

El personal encuestado cuenta en un 100% con un pregrado, nivel requerido en los puestos

estratégicos de Talento Humano. Dicho requisito estipulado en los perfiles de puesto.

Master '0
Licenciatura 100%
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Figura 6. Nivel de escolaridad personal de Talento Humano.
Fuente: (Elaboracion propia, 2025)

La estructura organizacional de Talento Humano comprende de Jefe de area, asistente y
oficinista. Siendo este ultimo puesto el responsable del proceso de reclutamiento, los asistentes de
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la supervision del proceso y el jefe de analizar los datos y gestionar indicadores de cumplimiento.

m Jefe de Area Oficinista M Asistente

Figura 7. Puestos encuestados relacionados al proceso de reclutamiento
Fuente: (Elaboracion propia, 2025)

Asi también, se obtuvo resultados sobre 21 colaboradores que participaron en el proceso
de reclutamiento bajo la estrategia 2.0, mostrando una diversidad demografica, ya que el 53% de
los encuestados fueron mujeres y 47% fueron hombres, esto indica que la organizacién procura la

equidad dentro de sus candidatos.

Masculino; 47%

Figura 8. Género de los colaboradores encuestados
Fuente: (Elaboracion propia, 2025)

Los rangos de edad, también varia ya que el 40% se centra en las edades de 18 a 25 afios,
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el 47% edad entre 26 a 35 afios y un 13% entre 36 a 45 afos. Evidencia la fuerza laboral
heterogénea dentro de la empresa, centrdndose en las personas mas jovenes, quienes la aceptacion

de la tecnologia a estas generaciones puede generar una mayor adaptacion a los cambios.

26 - 35 afos; 47%

Figura 9. Edad de los colaboradores encuestados.
Fuente: (Elaboracién propia, 2025)

Los perfiles encuestados en un 67% cuentan con pre-grado, el 13% actualmente estudian
en nivel universitario y el 20% solo cuentan con secundaria. Dicho nivel académico esta asociado
a los requisitos de los perfiles de puesto ya disefiados en el area, también comprende el nivel de

competitividad con la que cuenta la fuerza laboral en la empresa.

1 ()
Estudiante Universitario
0,
0,

Figura 10. Nivel de escolaridad de los colaboradores encuestados.
Fuente: (Elaboracion propia, 2025)
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Los resultados de los instrumentos aplicados indican lo siguiente por cada objetivo de esta
investigacion.

4.2.1.1 Objetivo 1: Evaluar el desempefio de los indicadores internos reclutamiento 2.0

Los indicadores muestran que la estrategia actual, no siempre cumple con los tiempos
establecidos (30 dias) La percepcion general de los encuestados que la estrategia evoluciono la

metodologia manual o tradicional, y generd un impacto de eficacia, pero que aln su proceso es

limitado.

80% 75%

70%

60%

50%

40%

30% 25%

20%

10%
0%

1 -Totalmente en desacuerdo 2 - En desacuerdo

Figura 11. Percepcion del cumplimiento de los tiempos establecidos en el
proceso de reclutamiento 2.0

Fuente: (Elaboracién propia, 2025)

Talento Humano percibe fuerte presion por tiempos; los colaboradores lo notan menos,
pero ambos coinciden en necesidad de agilizar procesos. obre su percepcion en la satisfaccion de

la estrategia 2.0 los encuestados mencionaron lo siguiente:
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80%
60% =
40%
25%
20%
0%
3 - Ni de acuerdo ni en 4 - De acuerdo
desacuerdo

Figura 12. Satisfaccion de la eficiencia del proceso actual de reclutamiento.
Fuente: (Elaboracidn propia, 2025)

El 75% de los encuestados manifesto estar de acuerdo con la eficiencia del proceso actual.
Aunque se refleja que el 25% de los encuestados no se inclina hacia lo positivo 0 negativo,
obteniendo un resultado parcial, posiblemente asociado a los desafios que se han presentado en el

proceso como los tiempos de contratacion.

4.2.1.2 Objetivo 2: Identificar caracteristica, limitaciones y brechas del reclutamiento 2.0
Los encuestados mencionan que la estrategia de reclutamiento 2.0 significo un giro a la

digitalizacion y un mayor alcance con las postulaciones por medio de los portales de la

organizacion, pero desean buscar nuevos canales digitales de atraccion.
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80%
75%

60%
25%

40%

20%

0%
2 - En desacuerdo 4 - De acuerdo

Figura 13. Canales actuales permite una amplia diversidad de candidatos
Fuente: (Elaboracion propia, 2025)

El resultado de esta pregunta, indica que la mayoria de los encuestados consideran que los
canales (portales y software interno) presentan limitaciones que genere una atraccion fluida y

variada de postulantes.

Otra de las limitaciones expuestas por los colaboradores encuestados, fue la falta de
comunicacion y retroalimentacion durante su proceso, siendo estas brechas que afectan en la

satisfaccién y la marca empleadora.

80%
40%
25%
20%
0%
2 - En desacuerdo 4 - De acuerdo

Figura 14. La comunicacion entre candidatos y Talento Humano (Percepcion

de Talento Humano)
Fuente: (Elaboracion propia, 2025)
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Se identifica mejorar la comunicacion brindada a los candidatos y reducir la sensacion de

confusion.

40% ab%
35%
30%
25% 27% 13%
20%
15%
0%, 13%
5%
0%

1 -Totalmente 2-En 3-Nide 4 - De acuerdo 5 - Totalmente
en desacuerdo desacuerdo acuerdo ni en de acuerdo
desacuerdo

Figura 15. Sensacion de confusién de los colaboradores.
Fuente: (Elaboracién propia, 2025)

El resultado muestra que la empresa ya cuenta con una base estratégica favorable sobre su
marca empleadora, pero también se muestra la necesidad de ampliar la percepcién de forma

positiva hacia una modernizacion del proceso.

60% 6

50%

40%

30%

20% 0

10% ;b",."
0%

3%

2 - En desacuerdo 3 - Nide acuerdo 4 - De acuerdo 5 - Totalmente de
ni en desacuerdo acuerdo

Figura 16. El proceso de reclutamiento generd una excelente impresion de la
marca empleadora.
Fuente: (Elaboracidn propia, 2025)
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La caracteristica con mayor realce es la transparencia y equidad en el proceso de seleccion,

donde predomina y valora las competencias y experiencia y mitigan los sesgos.

80%
80%
60%
40% .
9% 13%

o =

0%

3 - Ni de acuerdo ni 4 - De acuerdo 5 - Totalmente de
en desacuerdo acuerdo

Figura 17. Proceso transparente, justa y objetiva.
Fuente: (Elaboracidn propia, 2025)
4.2.1.3 Objetivo 3: Analizar el impacto de la adopcion del reclutamiento 5.0

Los encuestados perciben el reclutamiento 5.0 como un proyecto innovador, realzando las

siguientes ventajas:
e Automatizacion en las entrevistas iniciales.
e Identificacion de candidatos con el uso de algoritmos de la Inteligencia Artificial.

e Mejorar la experiencia del candidato, con la incorporacion de chatbots, entre otros.

34



50% 50% 50%
40%
30%
20%

10%

0%

4 - De acuerdo 5 - Totalmente de acuerdo

Figura 18. Adopcion de estrategia automatizada
Fuente: (Elaboracion propia, 2025)

La poblacidn encuestada se percibe dispuesta y receptiva a la adopcion de tecnologia y este

nivel de aceptacion fortalece la viabilidad de innovar el proceso.

60%

53%
40%

27%

20% 20%

0%

3 - Ni de acuerdo ni en desacuerdad} - De acuerdo 5 - Totalmente de acuerdo

Figura 19. Percepcion de mejorar el reclutamiento integrando tecnologia

avanzada.
Fuente: (Elaboracidn propia, 2025)

La percepcion de los colaboradores se convierte en una opinion clave para justificar la

propuesta sobre la transicion, ya que no solo se reconoce una necesidad de evolucionar sino una

aceptacion en la integracion de nueva metodologia de atraccion.
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4.2.2 ANALISIS CUALITATIVO

Los instrumentos aplicados evidenciaron que los encuestados en el depto. De Recursos
Humanos reconocen limitaciones en la estrategia empleada actualmente como ser pocos
candidatos en los canales de atraccion, proceso lentos y faltas de indicadores que midan la

eficiencia, mientras los colaboradores resaltan la falta de retroalimentacion durante su proceso.

Las dos muestras encuestadas coinciden que la adopcidn de una nueva estrategia como lo
es el reclutamiento 5.0 representarda una innovacion significativa, incorporando tecnologia
avanzada como lo es la A y esto permitira una toma de decisiones basada en datos. Este analisis
se complementa con lo que menciona Arellano (2023) y Jiménez (2025) que el reclutamiento 5.0

no busca el reemplazar el servicio humano, sino complementar la 1A y la automatizacion de tareas.

A continuacion, se proporciona algunos de los comentarios cualitativos que se reflejaron

en los cuestionarios aplicados y este con el fin de buscar mejorar.

e “Simplificar la aplicacion de los candidatos en la pagina web, ser mas puntual en la

informacion solicitada o mejorar el llenado del formulario” (Anénimo, 2025).
e “Ampliar los canales de atraccion con nuevas herramientas” (Anénimo, 2025).

e “Programacion de asistentes virtuales con 1A previamente estructuradas para realizar

entrevistas con los candidatos” (Anonimo, 2025).
e “Mejorar tiempos de respuesta.” (Anoénimo, 2025).
e “Retroalimentacion a candidatos” (Anonimo, 2025).

e “El software interno ha aportado un gran avance para la trazabilidad de cada plaza vacante”

(Andnimo, 2025).

e “Labusqueda de talento, ha sido buena, ya que nos orientamos a lo que indica los requisitos

de los perfiles de puesto” (Andénimo, 2025).

e “El tiempo puede ser largo por lo tanto es importante dar retroalimentacién que todavia
estd en proceso y que marcha bien todo para generar motivacion y confianza en el proceso”
(Andnimo, 2025).

e Que se utilizan més redes como LinkedIn y se actualice con las plazas (Anénimo, 2025).
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4.3 ANALISIS INFERENCIAL Y MODELOS APLICADOS

4.3.1 RESULTADOS DE PRUEBAS ESTADISTICAS

La confiabilidad de los instrumentos aplicados fue evaluada con la metodologia “Alfa de

Cronbach”. Forero(c.f) expone que “Es un estimador de la confiabilidad de una prueba, aplicados

generalmente en disefios transversales” como la escala de Likert.

Tabla 5. Calculo Alfa de Cronbach

Encuestados | P-1 P-2 P-3 P-4 P-5 P-6 P-7 P-8 P-9 P-10 | Total

1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50

2 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 48

3 5 5 5 4 5 5 2 4 5 4 44

4 4 4 5 4 5 4 4 3 5 4 42

5 8 8 ) 5 5 ) 4 4 &) &) 44

6 4 3 4 2 5 3 4 2 4 4 35

7 5 4 4 4 5 5 4 4 4 4 43

8 5 5 4 4 5 4 4 5 4 4 44

9 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50

10 5 3 3 4 4 3 1 5 3 4 35

11 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50

12 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 49

13 4 4 4 3 3 3 4 4 4 3 36

14 3 3 3 4 4 2 3 1 3 4 30

15 4 4 4 4 5 5 1 5 4 4 40

16 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50

17 5 4 ) 5 5 ) 5 5 5 5 49

18 4 4 4 3 3 3 4 4 4 3 36

19 3 3 3 4 4 2 3 1 3 4 30

20 4 4 4 4 5 5 1 5 4 4 40

21 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50

Varianza 0.5306 | 0.5986 | 0.5215 | 0.6575 | 0.4126 | 1.1337 | 1.8412 1.6462 | 0.5215 | 0.4126
Sumatoria de Varianza 8.276643991
Varianza de la suma de los instrumentos 44.04535147

K Coeficiente de confiabilidad del cuestionario 0.9023
o — K ( Zi:1 y; ) NUmero fje items del_instrumento 10
K—-1 g")?‘{ Sumatoria de las varianzas de los items 8.276644
Varianza total del instrumento 44.04535

Fuente: (Elaboracion propia, 2025)

Los resultados que obtienen el instrumento aplicado a los colaboradores es de 0.90 se

considera valor confiable estadisticamente, por lo tanto, son una base sélida para argumentar la

propuesta de la transicion al reclutamiento 5.0.
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4.3.2 SINTESIS DE RESULTADOS

Los instrumentos aplicados permiten concluir que el reclutamiento 2.0 empleado
actualmente dentro de la empresa, modernizo el proceso, pero, aun presentan limitaciones y
brechas para una Optima gestion. Es importante mencionar que el area de Talento Humano requiere
de indicadores mas estratégicos que reflejen resultados relevantes y que siempre busquen la mejora
continua. Asi mismo, los colaboradores se encuentran moderadamente satisfechos por su proceso
de reclutamiento a pesar de que no recibir una retroalimentacién en tiempo y forma sobre el avance
de su postulacion. Se realza el software interno, que permite la trazabilidad del proceso de
reclutamiento con un 75% de aceptacion, dentro del area de Talento Humano. Se valida que el
proceso es considerado transparente y equitativo por ambas muestras encuestadas y este resultado
refleja la confiabilidad y cero sesgos al momento de la seleccién del personal. La marca
empleadora juega un papel importante en la atraccion ya que debe vender los motivos para
convertirse en una empresa atractiva y como primera impresion es cuidar este proceso estratégico,
para impulsar y lo menciona el 60% de la muestra encuestada. Se considera uno de los puntos
fuertes del proceso de reclutamiento es inclinar las entrevistas para la identificacion de habilidades

blandas, y esto se logra gracias a su gestion por competencias.

En términos generales, la integracion del reclutamiento 5.0 destaca la capacidad que se
obtendréa para agilizar, continuar con los procesos objetivos y sobre todo, mejorar la experiencia
del candidato, dentro de la organizacion. La implementacion de esta estratégica consolidara un

modelo innovador en la gestion del talento.

4.4 RELACION CON HIPOTESIS

Los resultados que se obtuvieron en el estudio, permite aceptar la hipdtesis de investigacion
porque se confirma que es viable y efectiva la transicién al reclutamiento 5.0 y se rechaza la
hipotesis nula. La adopcion de la estrategia 5.0 permitird optimizar los recursos del tiempo,
mejorando la eficiencia del proceso desde la atraccion, la experiencia del candidato y fortalecer la

marca empleadora, en comparacion con el desempefio del 2024.
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CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 CONCLUSIONES

Los resultados de la investigacion revelan hallazgos detallados sobre la efectividad del
modelo de reclutamiento 2.0 en Aguas de San Pedro S.A. de C.V durante el afio contemplado
2024. Partiendo del analisis exhaustivo, se identificaron algunos indicadores que son clave para
este modelo como ser los tiempos de contratacion, la calidad que se busca del talento y la
productividad inicial del nuevo personal, gracias a estos se pudo determinar que, si bien el proceso
es funcional presenta limitaciones significativas que afectan la eficiencia operativa y la

competitividad de la marca empleadora.
En cuanto a las conclusiones por objetivos planteados, se menciona lo siguiente:

Obijetivo 1: El analisis evidencio6 que, aunque la estrategia de reclutamiento 2.0 modernizo
el proceso y brindo trazabilidad mediante el software interno con el que cuenta la organizacion, lo
tiempos de contratacion superan los plazos establecidos de 30 dias, llegando hasta seis meses en
plazas técnicas, esto a su vez tiene un impacto en la operatividad de la empresa Aguas de San
Pedro, aln con estas limitantes del proceso se visualiza que la calidad del talento incorporado es
percibida como transparente y equitativa, pero a su vez carece de métricas estratégicas que
confirmen su efectividad a largo plazo y en cuanto a la productividad es importante recalcar que
es limitada por la ausencia de la automatizacion y por deficiencias en la retroalimentacion

temprana a los postulantes de los diferentes puestos.

Objetivo 2, La estrategia 2.0 que utiliza actualmente la empresa, mostré caracteristicas
positivas como la digitalizacion inicial, procesos por competencias y la percepcion de equidad, no
obstante, presenta oportunidades de mejora en los procesos prolongados, falta de retroalimentacion
al candidato, canales de atraccion poco diversificados y la ausencia de los indicadores estratégicos
claves; asi mismo se visualizaron algunas brechas criticas del modelo como ser: procesos de
contratacion lentos, impacto negativo en la experiencia de los candidatos y debilitamiento en la
marca empleadora al no contar con procesos mas agiles y atractivos para atraer el talento adecuado

de las generaciones actuales.

Obijetivo 3, La adopcidn del modelo de reclutamiento 5.0 es percibida como una estrategia

innovadora con potencial de reducir tiempos de contratacion, calidad del talento, y aumento en la
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productividad mediante el uso de la 1A, chatbots y algoritmos predictivos que en los Gltimos
tiempos estan siendo muy beneficios para las organizaciones. El impacto esperado es liberar el
area de RRHH de tareas repetitivas para enfocarse en una gestion mas estratégica. No obstante, la
viabilidad depende de inversion tecnoldgica, capacitacion del personal y politicas de gobernanza
de datos. Este descubrimiento coincide con esas tendencias internacionales en gestion del talento,
donde la innovacion tecnoldgica se considera un factor intrinseco para la competitividad

organizacional.

En conclusién, la evaluacion del modelo de reclutamiento 2.0 en Aguas de San Pedro S.A.
de C.V. confirma la existencia de brechas estructurales que impiden una gestion del talento 6ptima.
Estos hallazgos validan la premisa de la investigacion, subrayando la necesidad urgente de una

transicion hacia un modelo més avanzado y tecnolégicamente integrado.

5.2 RECOMENDACIONES

Debido a las conclusiones de esta investigacion, se formularon algunas recomendaciones

estratégicas para Aguas de San Pedro S.A. de C.V.

Objetivo 1: Se sugiere implementar un sistema estandarizado de indicadores que midan los
tiempos de contratacion, satisfaccion de candidatos, calidad del talento a 3, 6 0 12 meses y
productividad del proceso segun sea la necesidad. Ademas, se recomienda automatizar reportes en
dashboards para que la visualizacién de estos indicadores sea visualmente mas atractiva, establecer
acuerdos de nivel de servicio por etapa, y crear un mecanismo de evaluacidn post contratacion

para comprobar la calidad del talento contratado.

Objetivo 2: Es indispensable redisefiar la experiencia del candidato, incorporando
comunicacion proactiva, retroalimentacion constante y simplificacion de la postulacién digital del
colaborador. Se recomienda diversificar los canales de atraccion a utilizar como ser: LinkedIn,
ferias virtuales, convenios con universidades y plataformas especializadas, y fortalecer la marca
empleadora con métricas de percepcién y satisfaccion. Asimismo, se recomienda capacitar al
personal de RRHH en herramientas digitales e inteligencia artificial, delegando tareas
administrativas a sistemas automatizados, liberando recursos que pueden ser utilizados en puntos

mas criticos.
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Objetivo 3: Se recomienda implementar un plan paralelo de tres meses en vacantes
administrativas u operativas, utilizando ATS inteligentes para pre-filtros y retroalimentacion
automatica. Por lo tanto, debe establecerse un marco ético y gobernanza de IA que asegure la
transparencia, proteccion de datos y revision humana en decisiones criticas. Asimismo, se
recomienda un plan de gestion al cambio que involucre capacitacion, comunicacion interna para
que la transicién sea lo mas suave posible para los colaboradores de la empresa. Finalmente se
debe medir el ROI (Retorno de la Inversion) del proyecto en: ahorro del tiempo, reduccion de
vacantes abiertas, satisfaccion del candidato y desempefio cada trimestre, para fundamentar la

adopcion del modelo de reclutamiento 5.0 a toda la empresa de Aguas de San Pedro S.A de C.V.

La implementacion de una plataforma ATS, si bien es cierto representa un paso crucial
hacia la innovacion, y la optimizacion de los recursos dentro del proceso de reclutamiento. Sin
embargo, es importante que esta gestion modernizada no arriesgue el factor humano, es decir,
evitar reemplazar la cercania que solicitan los candidatos en sus postulaciones. Esto garantizara
mantener comunicacion, empatia y calidad en el servicio en el departamento de Recursos

Humanos, y se lograra un equilibrio tecnoldgico y calidez humana.
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CAPITULO VI. APLICABILIDAD

6.1 NOMBRE DE LA PROPUESTA

Proyecto Transicion Estratégica hacia el reclutamiento 5.0 en Aguas de San Pedro S.A. de
C.V.

6.2 JUSTIFICACION DE LA PROPUESTA

Su finalidad, es dar respuesta a los desafios que se identificaron en el reclutamiento 2.0,
actualmente empleada en la empresa y se propone dar el paso hacia una estrategia centrada en la
tecnologia avanzada como lo promete el reclutamiento 5.0. Esta propuesta busca transformar el
proceso hacia la digitalizacion en tendencia, mejorar la experiencia del candidato, reduccion de
los tiempos de contratacion, minimizar trabajos repetitivos y una vision estratégica donde la marca

empleadora logre mantenerse competitiva.
6.3 ALCANCE DE LA PROPUESTA

6.3.1 Objetivo 1: Optimizar la eficiencia del proceso de reclutamiento, mediante la
integracién de tecnologia avanzada que promete la estrategia 5.0, con la finalidad de
reducir los tiempos, continuar garantizando la objetividad y equidad en la seleccion

y reduccion de las tareas repetitivas.

6.3.2 Objetivo 2: Fortalecer la marca empleadora y experiencia del candidato mediante la
implementacion de un proceso de retroalimentacion efectiva que convierta la

empresa en un referente competitivo en el mercado laboral.
6.4 DESCRIPCION Y DESARROLLO
6.4.1 DESCRIPCION

El plan de implementacion se desarrollara en cinco fases descritas en diagnéstico, analisis

de proveedores, formacién, implementacion en paralelo y medicién.
6.4.2 DESARROLLO

e Fase | — Planificacion: Retroalimentacion al equipo de Talento Humano sobre el
andlisis de la estrategia de reclutamiento 2.0 actual, evaluando las brechas, limitaciones

y definicion de las necesidades tecnologicas. Definicion de objetivos SMART junto a
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los indicadores.

e Fase Il — Analisis de proveedores: Integracion de un Sistema de Seguimiento de
Candidatos (ATS) que permita llevar la trazabilidad del proceso de reclutamiento, desde
la atraccion a través de medios digitales con mayor alcance, incorporacion de chatbots en
entrevistas preliminares, analisis de curriculum automatizados, herramientas de IA, entre

otros. Hasta su contratacion.

e Fase Il — Formacion: Crear y ejecutar un plan de capacitacion para el personal de
recursos humanos para fortalecer sus competencias digitales, mitigacion de sesgos y el
uso de la plataforma ATS.

e Fase IV — Implementacion en paralelo: Ejecucion del plan de forma sistematica,
iniciando con puestos administrativo y operativos, recopilando lecciones aprendidas de
su implementacién y culminar con puestos técnicos, especializados y si existe la

necesidad, también gerenciales.

e Fase V — Medicion: Monitoreo de indicadores trimestrales, encuesta percepcion y

rendimiento.
6.5 MEDIDAS DE CONTROL
Se presentan las siguientes medidas de control:

e Gestores de implementacion: Personal encargado en monitorear la plataforma y su

funcionalidad.
o Porcentaje de incidencias resueltas en un tiempo maximo 72 horas.
e Monitoreo continuo: Evaluar trimestral el proceso.
o Numero de dias desde la publicacion de la plaza, hasta su contratacion.
o Promedio de colaboradores que cumplieron su periodo de prueba.
e Costo de contratacion: Evaluar el costo total del proceso.
o Costo de contratacion entre el nimero de contrataciones realizadas en el mes.

o Porcentaje de diferencia entre el presupuesto planificado y el presupuesto real.
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6.6 CRONOGRAMA DE IMPLEMENTACION

Tabla 6. Cronograma Implementacion Gestion del Cambio

Descripcion Actividad Eje Gestion ~ Responsable | 1 11 v
Del Cambio Trimestre ~ Trimestre ~ Trimestre  Trimestre
2025 2025 2025 2025
1. Planificacion Retroalimentacion del proceso de Personas Gestor y Jefe
reclutamiento 2.0 — Lecciones de Talento
aprendidas Humano
Definicién objetivos SMART Procesos
Disefio de marco ético y
gobernanza.
Identificacion y definicién de Tecnologia
requerimientos tecnoldgicos.
I1. Andlisis de Andlisis alcances del nuevo Personas Gestor y Jefe
proveedores sistema a lideres de RH de Talento
Humano
Comparacion costos de licencia y Procesos
metodologia de software
Seleccion ATS - Evaluacién Tecnologia
técnica.
I11. Formacion Capacitacion de herramientas Personas Gestor y Jefe
digitales / Gestion del cambio / de Talento
Talleres sesgos inconscientes / Humano
Taller marca empleadora
Integracion del sistema basada en Procesos
competencia al software - ajuste
del procedimiento interno del
proceso de reclutamiento.
Entrenamiento uso de la Tecnologia
plataforma y Herramienta 1A
V. Seguimiento de gestor en el Personas Gestor y Jefe
Implementacién = desempefio del personal a cargo en de Talento
en paralelo el reclutamiento. Humano
Ajustes del nuevo proceso de Procesos
reclutamiento
Identificacion y migracion de Tecnologia
puestos a digitalizar en ATS.
V. Medicién Evaluacién de percepcién de Personas Gestor y Jefe
candidatos en el nuevo proceso. de Talento
Humano

Evaluar KPIs / Reportes escritos Procesos
(Andlisis de resultados)

Rendimiento de ATS Tecnologia

Fuente: (Elaboracion propia, 2025)
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6.7 PRESUPUESTO E IMPACTO DEL PRESUPUESTO

Se facilita un presupuesto estimado para aprobacion del Gerente General y Gerente

Recursos Humanos.

Tabla 7. Costos directos
Plan anual plataforma ATS

Fuente: Cotizacion ofertada por plataforma “Beetween”

Que ofrece esta plataforma:

10,000,00 USD

e Usuarios de accesos, base de datos de CVs, funcionalidades y actualizacion ilimitados

e Procesos y ofertas hasta 150 publicaciones

o Estadisticas e informes personalizados con herramientas de dashbords.

e Sitio web personalizado.

e Chatbot por medio de WhatsApp / Llamadas IA

o Pruebas psicométricas ilimitados

Tabla 8. Costos indirectos

Costos de socializacion: Invitacion a 40 jefes y 10
Gerentes de la empresa. (Gastos de alimentacion y
mobiliario)

Contratacion Gestor de implementacion — Sueldo por
10 meses

Pruebas In-Situ — 50 horas promedio mensuales de
reuniones. (3 meses de implementacion costo por hora
L 833.33)

Talleres sesgos inconscientes y taller marca
empleadora para cuatro personas.

Total

Fuente: (Elaboracidn propia, 2025)

L 50,000.00

L 250,000.00

L 125,000.00

L 20,000.00

L 445,000.00
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Tabla 9. Total de costos

TIPO DE COSTOS TOTAL
Costos Directos L. 262,000.00
Costos Indirectos L. 445,000.00
Total L. 707,000.00

Fuente: (Elaboracion propia, 2025)

El impacto del presupuesto hacia la adquisicion de una plataforma ATS con tecnologia
avanzada, para Aguas de San Pedro S.A. de C.V. representard una inversion viable y estratégico.
Ya que esta inversion cubre las necesidades demandadas actualmente en el proceso de
reclutamiento. Asi también representara un retorno significativo, mejorando los costos operativos

y reduccion de tiempo ejerciendo tareas repetitivas.
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6.8 CONCORDANCIA DE LOS SEGMENTOS DE LA TESIS CON LA PROPUESTA
Tabla 10. Concordancia de los capitulos con la propuesta.

Titulo de
investigacion

Evaluacion
dela
transicion
del
reclutamient
020a5.0
basado en el
desempefio
del 2024 en
Aguas de
San Pedro
S.AdeC.V.

Capitulo |

Objetivo
General

Analizar la
viabilidad de
implementar
la estrategia
del
reclutamient
05.0en
Aguas de
San Pedro, a
partir del
analisis del
desempefio
del modelo
de
reclutamient
020
aplicado en
el afio 2024.

Objetivo
Especificos

Objetivo 1:
Evaluar el
desempefio de
los
indicadores
internos de:
tiempos de
contratacion,
calidad del
talento, y
productividad
del proceso
de
reclutamiento
2.0 durante el
afio 2024.

Objetivo 2:
Identificar las
caracteristicas
, limitaciones
y brechas del
reclutamiento
2.0 durante el
2024.

Objetivo 3:
Analizar el
impacto de la
adopcion de
la estrategia
de
reclutamiento
5.0 en Aguas
de San Pedro
S.A.deC.V.

Capitulo 11

Teorfas /
Metodologia de
sustento

Teoria de la
Atraccion —
Seleccion —
Desgaste (ASA)
Autor: Benjamin
Schneider
(1987) Nombre
original:
Attraction-
Selection-
Attrition Theory

Teorfa del
Ajuste Persona-
Puesto (Person-
Job Fit Theory)
Autores:
Kristof-Brown,
Schneider.

Rivera, Luis
Miguel (2019)
Reclutamiento y
Seleccion del
personal
Empresarial,
Ecuador.

Salinas
Rodriguez José
Maria (2020)
Evolucion del
proceso de
reclutamiento de
personal en las
empresas
latinoamericanas
, Perti

Arellano (2025)
sobre
Reclutamiento
5.0: Lo que
necesitas saber.

Jiménez et al.
(2025) Estudio
socioeducativo
de la
transformacion
del proceso del
Reclutamiento y
Seleccién: De
los Métodos
Tradicionales al
Enfoque 5.0,
México

Fuente: (Elaboracion propia, 2025)

Variables

Estrategia de
Reclutamiento
5.0
(Independiente

)

Proceso de
Reclutamiento
y seleccién en
Aguas de San
Pedro S.A. de
(oA
(Dependiente)

Capitulo 111

Poblacién

Poblacion
Cuantitativa:
Contratacione
s realizadas
en el 2024
estrategia 2.0

Poblacién
Cualitativa:
Expertos en
proceso de
reclutamiento
personal de
Talento
Humano

Técnicas

Poblacion
Cuantitativa -
Probabilistic
0 Aleatorio
Simple:
Garantiza
objetividad y
validez.

Poblacién
Cualitativa: -
No
probabilistic
o
Intencional:
Informacion
experiencia y
percepciones
caracteristica
s especificas.

Capitulo V/

Conclusiones

Objetivo 1: Los
indicadores
muestran los
tiempos de
contratacion una
deficiencia
evidente. Se
percibe un
proceso
transparente y
equitativo, pero
carece de
métricas
estratégicas. Asi
mismo la
productividad se
ve afectada por la
deficienciaen la
retroalimentacion
de los
postulantes.
Objetivo 2: Se
identifican
aportes como la
digitalizacion
inicial del
proceso y
basados en
competencias, se
muestran
procesos
prolongados,
ausencia de
retroalimentacion
, falta de
diversidad de
atraccion. Esto
debilita la marca
empleadora ya
que no demuestra
una gestion
atractiva para
encontrar el
talento
competente.
Objetivo 3: Se
logra garantizar
que la estrategia
5.0 se percibe
€omo una
innovacion
necesaria,
adoptando la
tecnologia
avanzada y el
deseo de generar
un impacto
positivo en la
experiencia del
candidato

Capitulo VI

Nombre de Objetivos
la propuesta Propuestos
Proyecto Objetivo 1:
Transicion Optimizar la
Estratégica eficiencia del
hacia el proceso de
reclutamient reclutamiento,
05.0en mediante la
Aguas de integracion de
San Pedro tecnologia
S.A.deC.V. avanzada que

promete la

estrategia 5.0,
con la finalidad
de reducir los
tiempos,
continuar
garantizando la
objetividad y
equidad en la
seleccion y
reduccion de las
tareas
repetitivas.

Objetivo 2:
Fortalecer la
marca
empleadora y
experiencia del
candidato
mediante la
implementacién
de un proceso de
retroalimentacio
n efectiva que
convierta la
empresa en un
referente
competitivo en
el mercado
laboral.
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ANEXOS

Anexo 1 - Instrumentos de investigacion

INSTRUMENTO DE INVESTIGACION PARA RECURSOS HUMANOS

DATOS GENERALES:

1. Genero:
a. Femenino

b. Masculino

2. Rango de edades
a. 18- 25 afios
b. 26 - 35 afios
c. 36 - 45 afios
d. 46 - 55 afios

e. 56 anos o mas

3. Estado civil:
a. Soltero
b. Casado
c. Union libre

4. Nivel de escolaridad:
a. Licenciatura
b. Maestria
c. Doctorado

5. Puesto en el departamento de RRHH
a. Gerente
b. Jefe de area

c. Oficinista



d. Asistente
e. Otro

PERCEPCION DEL PROCESO ACTUAL (RECLUTAMIENTO 2.0)

5.

Responder segun los siguientes criterios:
1. Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo

2
3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo
4. De acuerdo

5

Totalmente de acuerdo

El proceso de reclutamiento actual cumple con los tiempos establecidos
(méximo 30 dias).

La empresa logra atraer suficientes candidatos calificados mediante los
portales utilizados.

El software interno de reclutamiento facilita la gestion del proceso de
seleccion.

Los canales actuales de reclutamiento permiten llegar a una amplia diversidad
de candidatos.

Considero que el proceso de seleccion es transparente y equitativo.

SATISFACCION Y EFICIENCIA RRHH

6.
7.

8.

Se siente satisfecho con la eficiencia del actual proceso de reclutamiento.
El nimero de vacantes cubiertas refleja la efectividad de las estrategias
empleadas.

La comunicacion entre candidatos y el area de recursos humanos es adecuada.

VIABILIDAD DE NUEVAS TECNOLOGIAS

9.

Considero que la incorporacion de inteligencia artificial podria optimizar el

proceso de reclutamiento.
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10. El uso de algoritmos ayudaria a identificar candidatos mas adecuados en
menor tiempo.

11. El automatizar las entrevistas iniciales considera una herramienta atil para el
proceso.

12. La adopcion de una estrategia de reclutamiento automatizada podria mejorar
la experiencia de los candidatos durante el proceso.

13. La implementacién de tecnologias emergentes aumentaria la competitividad

de la empresa en la atraccion de talento.

PREGUNTAS ABIERTAS

14. ¢;Qué recomendaciones daria para aumentar la satisfaccion de los candidatos
y de los colaboradores internos en el proceso de reclutamiento?
15. En su opiniodn, ¢de qué manera el proceso de reclutamiento actual impacta en

la retencidn y desempefio de los empleados?

INSTRUMENTO DE INVESTIGACION PARA PERSONAL CONTRATADO
DATOS GENERALES:
1. Género:

a. Femenino
b. Masculino
c. Otro

2. Rango de edades:
a. 18- 25 afios
b. 26 - 35 afios
c. 36 -45afos

d. 46 0 mas

3. Estado civil:
a. Soltero
b. Casado
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c. Unién libre

4. Nivel de escolaridad:
a. Primaria
b. Secundaria
Licenciatura
Otro:

a o

5. ¢En qué gerencia de Aguas de San Pedro labora?
a. Gerencia Financiera
b. Gerencia Comercial

Gerencia Técnica

a o

Gerencia de Recursos Humanos
e. Tecnologia de la Informacion

6. ¢Cuanto tiempo tiene de laborar en Aguas de San Pedro?
a. Menos de 1 afio
b. 1a3afos
c. 4 a6 anos

d. Mas de 6 afos

Estimado(a) colaborador(a):
El presente cuestionario tiene como objetivo evaluar su percepcién sobre su proceso

de reclutamiento

Por favor, seleccione la opcidén que mejor represente su opinion.
Escala:

1 = Totalmente en desacuerdo

2 = En desacuerdo

3 = Ni de acuerdo ni en desacuerdo
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4 = De acuerdo

5 = Totalmente de acuerdo

PERCEPCION DE LA EXPERIENCIA EN EL PROCESO DE RECLUTAMIENTO

1.

Recibid retroalimentacion sobre la vacante y la empresa de forma clara y
completa.

Considera que su aplicacion por medio de la pagina web fue facil de usar.
Considera que el depto. de Recursos Humanos le proporcion6
retroalimentacion adecuada y en tiempo sobre el estado de su postulacion.
Considera que los procesos de las entrevistas fueron estructuradas y
relevantes.

Considera que el proceso de seleccion fue transparente, justa y objetiva.

En general, considera que el proceso de reclutamiento le generd una excelente

impresion sobre la marca empleadora.

IDENTIFICACION DE OPORTUNIDADES

10.

Considera que durante su postulacion tuvo sensacion de confusion.
Considera que su proceso se enfoco en la identificacion de sus habilidades
blandas (Trabajo en equipo, comunicacion, liderazgo, etc).

Considera que el proceso de reclutamiento actual, mejoraria si integra mas
tecnologia como ser chatbots, IA, etc.

Considera que la integracion de tecnologia avanzada en el proceso de
reclutamiento fortalecera la marca empleadora y la convertira una empresa

atractiva en el mercado laboral.

PERCEPCION HACIA LA INNOVACION

11.

Considera que la integracion de la "Inteligencia Artificial™ en el proceso de
reclutamiento ayudara en la experiencia del candidato, en recibir
retroalimentacion oportuna de su postulacion.

a. Si

b. No
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12. Considera que el emplear gamificacion en el proceso de reclutamiento,
ayudaria a los candidatos a comprender su rol y cultura de la empresa.
a. Si
b. No

13. Considera que el proceso de reclutamiento que fomenta transparencia y una
retroalimentacidn constante a través de medios digitales es mas atractivo que
los procesos tradicionales.

a. Si
b. No

14. Considera atractivo participar en entrevistas basados en resolucién de
conflictos o desafios reales de la empresa, en lugar de entrevistas con métodos
tradicionales.

a. Si
b. No

PREGUNTAS ABIERTAS

15. {Qué recomendacidn proporcionaria, para mejorar el proceso de reclutamiento
actual?

16. Coémo describiria la experiencia de la empresa con la estrategia de
reclutamiento 2.0 durante el afio 2024 en términos de eficiencia, tiempos de
contratacion y satisfaccion del candidato?

17. Desde su experiencia, ¢cuales considera que son las principales limitaciones
presenta actualmente el proceso de reclutamiento?

18. ¢ Qué opinion tiene sobre la calidad del talento que se ha logrado atraer bajo la
estrategia de reclutamiento actual?

19. ¢ Qué aspectos considera importante para que la implementacion de una

estrategia de reclutamiento 5.0 sea viable?
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Anexo 2

GRAFICOS RESULTADOQOS DE LOS CUESTIONARIOS

Respuesta personal de Talento Humano.

1. El proceso de reclutamiento actual
cumple con los tiempos establecidos
(maximo 30 dias).

.

1-Totalmente en 2 - En desacuerdo
desacuerdo

3. El software interno de reclutamiento
facilita la gestion del proceso de seleccion.

50%
25% 25%

B3 - Nide acuerdo ni en desacuerdo M4 - De acuerdo M5 - Totalmente de acuerdo

5. Considero que el proceso de seleccion es
transparente y equitativo.

W4 -Deacuerdo M5 -Totalmente de acuerdo

7. El nimero de vacantes cubiertas refleja la
efectividad de las estrategias empleadas.

3 - Ni de acuerdo ni
en desacuerdo

4 - De acuerdo

2. La empresa logra atraer suficientes
candidatos calificados mediante los
portales utilizados.

W2 - Endesacuerdo M3 - Nide acuerdo nien desacuerdo M4 - De acuerdo

4. Los canales actuales de reclutamiento
permiten llegar a una amplia diversidad de
candidatos.

D =~

B2 -Endesacuerdo M4 -De acuerdo

6. Se siente satisfecho con la eficiencia del
actual proceso de reclutamiento.

75%

3-Nideacuerdo 4-Deacuerdo
ni en desacuerdo

8. La comunicacion entre candidatos y el
area de recursos humanos es adecuada.

2 - En desacuerdo 4 - De acuerdo
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9. Considero que la incorporacion de
inteligencia artificial podria optimizar el
proceso de reclutamiento.

W4-Deacuerdo W5 -Totalmente de acuerdo

11. El automatizar las entrevistas iniciales
considera una herramienta util para el
proceso.

W4 -Deacuerdo M5 -Totalmente de acuerdo

13. La implementacion de tecnologias
emergentes aumentaria la competitividad
de la empresa en la atraccion de talento.

M4 -Deacuerdo M5 -Totalmente de acuerdo

10. El uso de algoritmos ayudaria a
identificar candidatos mas adecuados en
menor tiempo.

W4 -Deacuerdo M5 -Totalmente de acuerdo

12. La adopcion de una estrategia de
reclutamiento automatizada podria mejorar
la experiencia de los candidatos durante el
proceso.

M4 -Deacuerdo M5 -Totalmente de acuerdo
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Respuesta personal contratado:

1. Recibio retroalimentacion sobre la
vacante y la empresa de forma clara 'y
completa.

60%
3-Nide 4 -De acuerdo 5 -Totalmente
acuerdo nien de acuerdo

desacuerdo

3. Considera que el depto. de Recursos
Humanos le proporciond retroalimentacion
adecuada y en tiempo sobre el estado de
su postulacion.

Pio ol 35 d 53

3-Nide 4 - De acuerdo 5 - Totalmente
acuerdo nien de acuerdo
desacuerdo

5. Considera que el proceso de seleccion
fue transparente, justa y objetiva.

7% & 1% 4

3-Nide 4-Deacuerdo 5-Totalmente
acuerdo nien de acuerdo
desacuerdo

7. Considera que durante su postulacion
tuvo sensacion de confusion.

40%
27%
1

2-En 3-Nide 4 - De 5-
Totalmente desacuerdo  acuerdo ni acuerdo Totalmente
en en de acuerdo
desacuerdo desacuerdo

2. Considera que su aplicacion por medio de
la pagina web fue facil de usar.

3-Nide 4-Deacuerdo 5-Totalmente
acuerdo nien de acuerdo
desacuerdo

4. Considera que el proceso de las
entrevistas fueron estructuradas y
relevantes.

0,
47% 40%
13%
3-Nide 4-Deacuerdo 5 -Totalmente
acuerdo nien de acuerdo
desacuerdo

6. En general, considera que el proceso de
reclutamiento le generd una excelente
impresion sobre la marca empleadora.

60%
Vo 4
2-En 3-Nide 4-De 5-
desacuerdo acuerdo ni acuerdo  Totalmente
en de acuerdo
desacuerdo

8. Considera que su proceso se enfoco en la
identificacion de sus habilidades blandas
(Trabajo en equipo, comunicacion,
liderazgo, etc).

iz P d o

2-En 3-Nide 4 -De 5-
desacuerdo acuerdoni acuerdo Totalmente
en de acuerdo
desacuerdo
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9. Considera que el proceso de
reclutamiento actual, mejoraria si integra
mads tecnologia como ser chatbots, IA, etc.

3-Nide 4 -Deacuerdo 5 -Totalmente
acuerdo ni en de acuerdo
desacuerdo

11. Considera que la integracion de la
"Inteligencia Artificial" en el proceso de
reclutamiento ayudara en la experiencia

del candidato, en recibir retroalimentacion
oportuna de su postulacién.

100%

AT

Si No

13. Considera que el proceso de
reclutamiento que fomenta transparenciay
una retroalimentacion constante a través
de medios digitales es mas atractiva que los
procesos tradicionales.

Si No

10. Considera que la integracion de tecnologia
avanzada en el proceso de reclutamiento
fortalecera la marca empleadora y la convertira
una empresa atractiva en el mercado laboral.

67%
33%

4 - De acuerdo 5 - Totalmente de
acuerdo

12. Considera que el emplear gamificacion
en el proceso de reclutamiento, ayudaria a
los candidatos a comprender su rol y
cultura de la empresa.

Si No

14. Considera atractivo participar en
entrevistas basados en resolucion de
conflictos o desafios reales de la empresa,
en lugar de entrevistas con métodos
tradicionales.

Si No
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