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RESUMEN

| articulo examina el impacto de la digitalizacion

en la gestién del talento humano, especialmente
a partir de la incorporacién de tecnologias como la
inteligencia artificial y el andlisis de datos. Mediante
una metodologia mixta, se identifican beneficios
significativos, entre ellos una mayor eficiencia ope-
rativa y una toma de decisiones mas precisa y opor-
tuna. Asimismo, se evidencian desafios persistentes
relacionados con los costos de implementacion, la
necesidad de capacitacion y la resistencia al cambio
dentro de las organizaciones. Los hallazgos permi-
ten concluir que la digitalizacién fortalece la gestion
estratégica del talento en las empresas locales, siem-
pre que exista un equilibrio adecuado entre el uso de
la tecnologia y la centralidad del factor humano.

Palabras clave: digitalizacién, automatizacion,
inteligencia artificial, recursos humanos, analisis de
datos, herramientas digitales.

ABSTRACT -

his article examines the impact of digitalization

on human resource management, particularly
through the incorporation of technologies such as
artificial intelligence and data analytics. Using a
mixed-methods approach, the study identifies sig-
nificant benefits, including greater operational effi-
ciency and more accurate, timely decision-making.
It also highlights persistent challenges related to
implementation costs, the need for staff training,
and organizational resistance to change. The find-
ings suggest that digitalization strengthens the
strategic management of talent in local companies,
provided that technological tools are balanced with
the essential human dimension of HR practices.

Keywords: digitalization, automation, artificial
intelligence, human resources, data analytics, digital
tools.
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1. INTRODUCCION

En los ultimos anos, la digitalizacién ha asumido
un papel protagonico en practicamente todos los
sectores de la economia, y la gestion de recur-
sos humanos (RR. HH.) no ha sido la excepcion.
En un contexto de acelerada evolucion tecnolé-
gica, las organizaciones se han visto obligadas
a adaptarse a nuevas herramientas y sistemas
que han transformado profundamente la forma
en que se gestionan los empleados, se organi-
zan las tareas y se promueve el talento humano.

Este proceso de transformacion digital no solo
ha permitido automatizar funciones operativas,
sino que también ha abierto paso a una serie de
innovaciones que posibilitan una gestién mas
estratégica, personalizada y eficiente del capi-
tal humano. Tecnologias como los sistemas de
gestién de RR. HH.,, la inteligencia artificial (I1A)
y las plataformas digitales han facilitado enor-
memente tareas antes manuales y burocraticas,
permitiendo a las empresas enfocarse en el
bienestar individual de los colaboradores y en la
planificacién de futuro.

Uno de los impactos mas relevantes de la digi-
talizacion es el uso de herramientas de analisis
de datos, como el People Analytics, que per-
mite recopilar y examinar informacion sobre el
comportamiento, desempefio, satisfaccion y
necesidades formativas de los empleados. Esta
capacidad de analisis permite a los departamen-
tos de recursos humanos tomar decisiones mas

informadas, aumentar la retencion del talento y
disefar planes de carrera mas eficaces.

No obstante, si bien la automatizacion genera
multiples beneficios, también presenta desa-
fios. Entre ellos, la posible deshumanizacion
de los procesos. Es crucial recordar que los
recursos humanos deben mantener su compo-
nente humano esencial; las tecnologias deben
utilizarse como herramientas complementarias
que potencien la experiencia interpersonal, no
como sustituto de la misma.

Esta investigacion tiene como propdsito eviden-
ciar como las PYMES locales, especialmente
de las regiones centro y oriental del pais, estan
implementando procesos de digitalizaciéon en
sus areas de recursos humanos. Estas empre-
sas, que representan una parte significativa de
la generacion de empleo en la region, muestran
un creciente interés por adoptar herramientas
tecnologicas que mejoren su gestion interna.

Un caso practico abordado en esta investiga-
cion es la empresa All Things, dedicada al man-
tenimiento preventivo de grupos electrégenos
de emergencia y sistemas de bombeo. Como
entidad prestadora de servicios, All Things reco-
noce la importancia de fortalecer su gestion del
talento humano. En este sentido, se propone
asesorar a la empresa en la implementacion
de programas de inteligencia artificial orienta-
dos a la seleccion de personal, asi como en la
creacion de un proceso estructurado de recluta-

miento y seleccion, area en la que actualmente
presenta deficiencias.

Dado que los empleados son considerados el
cliente interno y el principal motor para alcan-
zar los objetivos empresariales, se enfatiza la
necesidad de contar con herramientas tecno-
|6gicas adecuadas que permitan seleccionar y
desarrollar talento con base en criterios estra-
tégicos, alineados con los valores y metas de la
empresa.

2. MATERIALES Y
METODOS

Se trata de una investigacion sustentada en un
enfoque descriptivo, se hara una revision general
del tema en estudio, las necesidades y estrate-
gias de las organizaciones en laimplementacion
e impacto de las tecnologias y digitalizacién en
las diferentes empresas locales escogidas para
esta investigacion. Con respecto al método
a utilizar en el presente estudio es el método
mixto (cuantitativo y cualitativo). Esto permite
obtener una comprensién amplia y detallada de
como estas tecnologias transforman los pro-
cesos y funciones dentro del area de recursos
humanos. Con base en lo anterior, la técnica de
recoleccion de datos para el presente proyecto
de investigacion sera una encuesta aplicada a
la muestra definida, a través de la aplicacién
de un cuestionario que consta de 10 preguntas
entre preguntas cerradas de seleccion multiple

con unica respuesta y abiertas por medio de la
herramienta tecnoldgica Google Drive.

3. RESULTADOS

3.1 Caracterizacion de la muestra 'y
tratamiento de los datos

De acuerdo con Roberto (2013), el andlisis
corresponde al conjunto de elementos o unida-
des de estudio que conforman el ambito espacial
donde se desarrolla la investigacion. Bajo esta
premisa, la muestra seleccionada estuvo con-
formada por diez (10) empresas pertenecientes
a distintos sectores econdémicos y con diversi-
dad en su tamafo organizacional, incluyendo
grandes corporaciones y pequefias y medianas
empresas (pymes). Esta heterogeneidad permi-
tié observar como el impacto de la digitalizacion
y las nuevas tecnologias varia segun la actividad
econdmica, la estructura interna y la capacidad
de inversidn tecnoldgica de cada organizacion.

Asimismo, se incluyé una muestra de profesio-
nales del area de recursos humanos con diferen-
tes niveles de experiencia y responsabilidades,
entre ellos gerentes, coordinadores, analistas
y otros cargos relacionados con la gestion del
talento humano. Esta diversidad de perfiles enri-
quecidé la comprensién del fenédmeno, al aportar
perspectivas complementarias sobre el uso,
beneficios y desafios de la digitalizacion en los
procesos de RR. HH.
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El andlisis de los datos obtenidos a través de
encuestas, entrevistas y revisiéon documental
permitié construir una propuesta de lineamien-
tos ajustada a la realidad del contexto empre-
sarial colombiano. Dichos lineamientos se
fundamentan en la evidencia recopiladay en las
necesidades especificas identificadas en mate-
ria de gestion por competencias y calidad orga-
nizacional.

Los resultados de la encuesta fueron procesa-
dos mediante técnicas estadisticas descripti-
vas, apoyadas en tablas y graficos, lo que facilité
identificar el nivel de conocimiento, adopcién y
manejo de las nuevas tecnologias en las empre-
sas participantes. Este analisis permitié reco-
nocer patrones comunes, brechas tecnolégicas
y oportunidades de mejora en los procesos de
gestion del talento humano.

De manera complementaria, el analisis docu-
mental se desarroll6 a partir de un enfoque com-
parativo, contrastando los hallazgos del estudio
con modelos tedricos y resultados de investi-
gaciones previas a nivel internacional, nacional
y local. Esta triangulacion permitié identificar
similitudes, diferencias y tendencias emergen-
tes, fortaleciendo la validez del estudio y asegu-
rando que la metodologia aplicada respondiera
de manera coherente y sistematica a los objeti-
vos planteados.

3.2 Resultados de la encuesta

3.2.1 Nivel de adopcion de herramientas
digitales en recursos humanos

Solo un treinta por ciento de las empresas
(30%) ha adoptado un nivel alto de tecnologias
digitales en recursos humanos (mas del 70%),
lo que refleja una tendencia en promedio baja a
la modernizacién y optimizacion de procesos.

Un 60% se encuentra en una adopcion media, lo
que sugiere que aun la mayoria de areas podrian
beneficiarse de una digitalizacion mas amplia.

Solo el 10 % tiene una implementacion escasa
de herramientas digitales, lo que indica que la
digitalizacion esta avanzando rapidamente en
el sector.

Figura 1. Nivel de adopcién de herramientas digitales en
recursos humanos

Fuente: elaboracion propia.

3.2.2 Tecnologias utilizadas por las empresas

Tabla 1. Tecnologias digitales utilizadas en la gestion de
recursos humanos

Inteligencia artificial en reclutamiento 20 %
Analisis de datos 70 %
Onboarding digital 0%

Evaluaciones automatizadas 10 %

Fuente: elaboracion propia.

Andlisis: Las empresas han adoptado diversas
tecnologias clave en la gestion de recursos
humanos. El analisis de datos es la tecnologia
mas utilizada (70%), lo que indica un enfoque
estratégico para la toma de decisiones basadas
en datos.

La inteligencia artificial en reclutamiento (20%)
también es popular, lo que sugiere una pequefa
tendencia hacia la automatizacién y la mejora
de la precision en la seleccion de personal, las
evaluaciones automatizadas (10%) también son
implementadas, lo que demuestra el interés en
mejorar la experiencia del empleado desde la
incorporacion hasta la evaluaciéon de desem-
peno.

Figura 2. Tecnologias digitales utilizadas por las empresas
encuestadas

Fuente: elaboracion propia.

3.2.3 Percepcion del impacto de la
digitalizacion

Tabla 2. Percepcion del impacto de la digitalizacién por
aspecto evaluado

Aspecto Muy Positivo Neutro Negativo Muy
positivo negativo

Eficiencia en los 30 % 40 % 30 % 0% 0%

procesos

Reduccién de costos 30 % 50 % 20 % 0% 0%

Toma de decisiones 50 % 50 % 0% 0% 0%

estratégicas

Satisfaccion de los 20 % 50 % 10 % 0% 0%

empleados

Fuente: elaboracion propia.

Figura 3. Percepcidn del impacto de la digitalizacion en la
gestion de recursos humanos

Fuente: elaboracion propia.
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Eficiencia en los procesos: Un 70% de las empre-
sas perciben un impacto positivo en la eficiencia
de los procesos (30% muy positivo, 40% posi-
tivo). La digitalizacion ha permitido automatizar
tareas repetitivas y agilizar las operaciones, lo
que mejora la eficiencia general.

+ Reduccioén de costos: El 80% de las empresas
consideran que la digitalizacién ha ayudado a
reducir costos (30% muy positivo, 50% posi-
tivo). Esto se debe a la automatizaciéon de
procesos, lo que ahorra tiempo y recursos.

+ Toma de decisiones estratégicas: El 100%
también percibe un impacto positivo en la
toma de decisiones estratégicas (50% muy
positivo, 50% positivo). El uso de andlisis
de datos y herramientas predictivas permite

Mayor eficiencia: La digitalizacion ha permi-
tido mejorar la agilidad en procesos como
reclutamiento y evaluacion de desempefio.

Reduccion de costos: A través de la auto-
matizacion, las empresas han logrado redu-
cir los costos operativos, especialmente en
tareas repetitivas.

Mejor toma de decisiones: El analisis de
datos facilita una toma de decisiones mas
rapida y precisa, lo que mejora la estrategia
empresarial.

Mejora en la experiencia del empleado: Las
herramientas digitales como el onboarding y
las evaluaciones automatizadas han mejo-
rado la experiencia de los empleados, fomen-
tando su compromiso y satisfaccion.

ficial y el analisis de datos, que requieren una
inversion significativa.

Falta de capacitacion del personal (40%): La
capacitacion en nuevas tecnologias es otro
obstaculo importante. La falta de habilidades
digitales en los equipos de recursos huma-
nos puede ralentizar la implementacion efec-
tiva de herramientas digitales.

Resistencia al cambio (35%): La resistencia
al cambio sigue siendo un reto comun, ya que
los empleados y gestores pueden mostrar
reticencia a adoptar nuevas tecnologias.

Limitaciones tecnoldgicas (30%): Algunas
empresas enfrentan limitaciones tecnoldgi-
cas, como infraestructura insuficiente o siste-
mas incompatibles con nuevas herramientas
digitales.

demostrando los beneficios de las tecnolo-
gias digitales.

Mejoras en infraestructura tecnoldgica: Algu-
nas empresas han invertido en actualizar sus
sistemas y en la adquisicion de nuevas plata-
formas que faciliten la integracién de tecno-
logias.

3.2.7 Satisfaccion de los empleados con las
herramientas digitales

Onboarding digital: Un 75% de los empleados
estan satisfechos o muy satisfechos con las
herramientas de onboarding digital. La auto-
matizacién de este proceso ha mejorado la

experiencia de incorporacion, facilitando la
integracion de nuevos empleados.

Evaluaciones automatizadas: Un 69% estan

tomar decisiones mas informadas y oportu- 3.2 5 obstaculos para la implementacion de
nas. tecnologias digitales

+ Satisfaccion de los empleados: El 70% perci-
ben que la digitalizacién ha tenido un impacto
positivo en la satisfaccién de los empleados

satisfechos o muy satisfechos con las
evaluaciones automatizadas. Estas herra-
mientas han mejorado la transparencia y la
eficiencia en la evaluacion del desempefio, lo
que contribuye a una mayor satisfaccién de

3.2.6 Estrategias adoptadas frente a los retos

o ) _ identificados
Tabla 3. Principales obstdculos para implementar

tecnologias digitales Las respuestas abiertas indican que muchas

empresas han abordado estos retos mediante:

8 ” 3 o
(20% muy p‘osmvo, 50% positivo). La‘mayor Coctos noialos elovados ren los empleados.
transparenCIa en los procesosy la Mejora €N Falta de capacitacion del personal 40 % . Capacitacién continua: Invertir en progra-
la experiencia del empleado en areas como Resistencia al cambio 35% mas de formacién para equipos de recur- 3.2.8 Herramientas adicionales consideradas
. . . Limitaciones tecnoldgi 30 % :
onboarding y evaluaciones contribuyen aesta — oo oo sos humanos, garantizando que el personal necesarias
percepcion. Fuente: elaboracion propia. pueda adaptarse a las nuevas tecnologias. Las respuestas cualitativas sugieren que las

empresas consideran importantes herramien-

3.2.4 Beneficios percibidos con la >
tas adicionales como:

digitalizacion

- Costos iniciales elevados (45%): El principal * Inversiones escalonadas: Implementacion
gradual de tecnologias digitales, comen-

desafio que enfrentan las empresas es el d X I
: s ‘ zando con procesos menos costosos y luego .
alto costo de implementacion de tecnologias P y lueg - Plataformas de desarrollo profesional:

o ; expandiéndolos. . s :
digitales. Esto es espemalmen’ge relgvantg P . ' . Herramientas para la capacitacion continua y
para herramientas como la inteligencia arti- . Camb_lo cuIturaI: Enfrentar‘la resistencia al el desarrollo de habilidades son vistas como

cambio mediante comunicacion efectiva,

A nivel cualitativo, las empresas destacan los
siguientes beneficios:
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esenciales para mejorar la satisfaccion de los
empleados.

- Sistemas de retroalimentacion continua: La
implementacién de plataformas de retroali-
mentacién en tiempo real ayudaria a mejorar
la comunicacion entre empleados y emplea-
dores.

+ Mejoras en los beneficios digitales: Herra-
mientas digitales para gestionar beneficios
de manera mas eficiente, como seguros de
salud o vacaciones, también fueron mencio-
nadas como mejoras clave.

4. DISCUSION

4.1 Estrategias para desarrollar las
competencias requeridas en los
profesionales de talento humano

A través de la aplicacion de la encuesta y apoyo
en algunas investigaciones ya publicadas se
pudo evidenciar que los altos costos iniciales y
las necesidades de capacitacién son obstaculos
que limitan el uso e implementacion de la digi-
talizacion y tecnologia en las empresas encues-
tadas lo que genera la resistencia al cambio y la
adaptacion tecnolégica de algunos empleados
puede ralentizar el procedimiento de digitaliza-
cion. Segun Pereira et al. (2022) en su investiga-
ciénlograr compromisoy valor de marca a través
del proceso de co-creacién manifiesta que la
brecha de habilidades digitales es un reto espe-
cialmente agudo en América Latina, donde una

parte significativa de la fuerza laboral no cuenta
con la capacitacion necesaria para manejar tec-
nologias avanzadas en recursos humanos (RR.
HH.). Este desconocimiento subraya la impor-
tancia de desarrollar una estrategia de cambio
que incluya programas de capacitacién y un
enfoque gradual de implementacion:

« Capacitacion o entrenamiento cruzado:
relacion entre los profesionales de talento
humano con diferentes areas de la organi-
zacion, como finanzas, marketing o ventas,
para desarrollar una comprensiéon completa
del negocio.

+ Capacitacion ejecutiva: implementacién de
programas de capacitacién centrados en el
desarrollo de habilidades de liderazgo, deci-
siones cambios en los cambios destinados a
implementar nuevas tecnologias para elegir
y evaluar al personal.

+ Capacitacion de herramientas digitales:
capacitacion del personal de recursos huma-
nos en el uso de plataformas de gestién de
recursos humanos (HRIS), plataformas de
analisis de datos y herramientas de coopera-
cion remota.

- Tendencias de inteligencia artificial (IA):
Conocer las herramientas basadas en la inte-
ligencia artificial que automatizan procesos
como la seleccion del personal, la evaluacién
del desempefio y la gestion de la experiencia
de los empleados.

+ Evaluacion de 360°: la implementacion de la
evaluacion del éxito en el que los empleados
reciben

+ comentarios no solo de sus supervisores,
sino también colegas y subordinados.

Figura 4. Evolucidn de las tendencias en recursos
humanos, 2018-2025

Fuente: De Vita (2023).

4.2 Transformacion de los procesos
de gestion del talento humano por la
inteligencia artificial y la robética

Las empresas han implementado cada vez
mas tecnologias en areas clave como recluta-
miento, analisis de datos y gestion del talento.
Estas herramientas permiten automatizar pro-
cesos y mejorar la eficiencia, con un promedio
de adopcidn superior al 70% en plataformas de
inteligencia artificial y sistemas de analisis de
desempefio. Los resultados reflejan una tenden-
cia hacia la modernizacién y optimizacién de los
recursos humanos, permitiendo a las empresas
actuar con mayor agilidad. Pero aun falta mas
por abordar estos temas en la PYMES de la

regién dado que la inteligencia artificial (IA) y la
robética permiten transformar profundamente
la gestion de los talentos humanos, como en
los procesos operativos y como en el papel que
desarrollan y las habilidades de los profesiona-
les en el sector. Estas tecnologias aportan en
gran medida la automatizacion de los procesos
dando como resultado una mejora a la hora de
tomar decisiones y personalizando la experien-
cia de los empleados, que redefinen el papel
de los profesionales de recursos humanos, un
ejemplo de estas tecnologias es:

+ Sistemas de seguimiento de candidatos:
Algunas plataformas impulsadas por IA como
HireVue o SmartRecruiters utilizan aprendi-
zaje automatico para clasificar candidatos y
realizar evaluaciones iniciales, como analisis
de curriculums y cartas de presentacion.

« Entrevistas con inteligencia artificial:
Herramientas como Mya Systems realizan
entrevistas pregrabadas con preguntas auto-
matizadas, que pueden analizar las respues-
tas a través de procesamiento de lenguaje
natural (NLP) para determinar el encaje del
candidato.

+ People Analytics: Herramientas como Work-
day o Visier utilizan |IA para analizar grandes
volumenes

+ de datos relacionados con el desemperio, la
rotacion de empleados, y la productividad,
ayudando a identificar patrones y tomar deci-
siones proactivas sobre la gestion del talento.
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+ Plataformas de evaluacion de desempeiio:
Herramientas como Latica o 15Five uti-
lizan |A para proporcionar retroalimenta-
cidn en tiempo real sobre el desempeno de
los empleados, analizando su progreso de
acuerdo con metas y comportamientos clave.

« Automatizacion de némina: Herramien-
tas como Workday o ADP utilizan RPA para
gestionar el procesamiento de némina, ase-
gurando que se realicen pagos precisos y a
tiempo sin intervencién manual.

« Automatizacion de solicitudes de beneficios
y permisos: Sistemas como Benefit automa-
tizan el proceso de solicitud y aprobacion de
permisos, beneficios y otros tramites admi-
nistrativos.

« Chatbots: Herramientas como XOR o Talla
utilizan IA para ofrecer respuestas rapidas
y eficientes a preguntas frecuentes de los
empleados sobre beneficios, politicas de la
empresa.

La digitalizacion se considera fundamental para
mejorar la eficiencia y reducir costos en recur-
sos humanos. Las empresas destacan la auto-
matizacion de tareas repetitivas como un factor
de ahorro de tiempo, permitiendo a los equipos
enfocarse en actividades estratégicas. Ademas,
se observa una mayor satisfaccién entre los
empleados gracias a la digitalizacion de proce-
sos como la incorporacién y el acceso a recur-
sos de formacion y desarrollo personal.

4.3 Competencias que deben desarrollar
los profesionales de talento humano para
liderar el entorno laboral digitalizado

La introduccion de nuevas tecnologias ha opti-
mizado procesos que antes requerian un alto
nivel de intervencion manual. La reduccién de
tiempos es evidente en tareas como la con-
tratacion la evaluacion de desempefio, donde
se observa una aceleracion significativa, que
permite agilizar la gestion y mejorar la preci-
sioén en los andlisis de desempeiio y desarrollo
de talento. Por ello se hace necesario que los
profesionales de talento humano cuenten con
las minimas competencias que poder tener un
entorno digitalizado en la organizacion:

+ Adaptacion a la transformacion digital: Lo
directivos de recurso humanos deben tenerla
capacidad de adaptacion al uso e implemen-
tacion de plataformas de gestién de talento
que faciliten el reclutamiento, la capacitacion
y la evaluacion del rendimiento, permitiendo
una toma de decisiones basada en datos. De
igual forma deben mantenerse actualizados
sobre las ultimas tendencias tecnoldgicas
y capacitar a su equipo para utilizar estas
herramientas de manera eficaz.

+ Reclutamiento y seleccion basados en datos:
La organizacion deben adoptar un enfoque
mas analitico para seleccionar a los mejo-
res talentos usando la tecnologia a su favor,
como herramientas de Big Data y candidatos.
que puedan analizar grandes volumenes de

informacion e identificar patrones y tenden-
cias en el comportamiento de los candidatos.
algoritmos de inteligencia artificial para que
puedan analizar grandes volimenes de infor-
macion e identificar patrones y tendencias en
el comportamiento

+ Desarrollo y aprendizaje continuo: Los lide-
res de talento humano deben promover una
cultura de aprendizaje que ayuden con el
crecimiento profesional y personal de sus
empleados, a través de cursos en linea, talle-
res y sesiones de coaching, que se adapten a
las necesidades individuales y a las deman-
das del entorno empresarial.

+ Fomento de la cultura organizacional digital:
El lider de talento humano debe liderar con el
ejemplo, demostrando su compromiso con
la transformacién digital mediante la capaci-
tacion continua y la inversion en tecnologias
emergentes

4.4 Propuesta de tecnologias de seleccion
de personal para el area de talento humano
de la empresa All Things

La presente propuesta surge como resultado
de una revision e indagacién realizada con la
coordinacion del area de talento humano de
la empresa ALL THINGS, dedicada al manteni-
miento preventivo de grupos electrégenos de
emergencia y sistemas de bombeo. Durante el
analisis se identificdé una problematica clave:
una alta rotacion de personal en los niveles téc-
nicos y auxiliares técnicos. Esta situacién ha

generado la necesidad urgente de optimizar y
estructurar su proceso de seleccion de personal.

Con el objetivo de mejorar la eficiencia en la
contratacion y reducir los indices de rotacion, se
plantea la implementacion de una herramienta
basada en inteligencia artificial (IA) para la
seleccion de candidatos. Ademas, como parte
de esta iniciativa, se desarroll6 el Procedimiento
de Seleccion, Contratacion y Retiro de Perso-
nal, documento del cual carecia la organizacion
y que ahora permitira llevar a cabo estos proce-
sos de manera mas clara, organizada y estraté-
gica.

La propuesta demuestra cémo la incorpora-
cion de soluciones inteligentes puede impactar
positivamente en la gestidn del talento humano,
mejorando aspectos como la atencion al cliente,
el andlisis de datos y, principalmente, la toma de
decisiones. Para ello, se presentan tres opcio-
nes de plataformas IA, cada una con sus venta-
jas, desventajas y costos estimados en planes
basicos, considerando que los precios pueden
variar segun los servicios solicitados.

4.4.1 Alternativas evaluadas

Propuesta 1. HireVue. Plataforma de entrevistas
por video y evaluacién automatizada que utiliza
inteligencia artificial para optimizar el proceso
de seleccion. Fundada en 2004 en EE. UU,, es
utilizada por grandes empresas como
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Unilever, Cisco, Hilton, Nestlé y PwC. Sus princi-
pales beneficios son la automatizacion del ana-
lisis de entrevistas, la mejora en la experiencia
del candidato y la reduccién del tiempo de con-
tratacion.

Propuesta 2. Jobvite. Creada en 2006, Jobvite
ofrece una solucion integral en la nube que
incluye ATS, entrevistas por video y anélisis
de datos. Su enfoque esta en hacer el proceso
de contratacion mas eficiente y colaborativo.
Empresas como LinkedIn, T-Mobile, L'Oréal y
Salesforce ya hacen uso de esta plataforma.

Propuesta 3. VidCruiter. Fundada en 2010 en
Canada, VidCruiter permite realizar entrevistas
virtuales de forma flexible, eficientey econdmica,
siendo ideal para equipos geograficamente dis-
persos. Es utilizada por organizaciones como
IKEA, General Electric, la Universidad de Califor-
nia y Alaska Airlines.

Tabla 4. Comparacidn de las plataformas de inteligencia

artificial evaluadas
Criterio HireVue Jobvite VidCruiter
Tiempoen Creadaen 2004 Comenzé en Fundada en
el mercado en Utah (EE. 2003 como 2009 en Nuevo
UU.); comenzé ForumJobs y Brunswick
con entrevistas  se renombro (Canadd); ha
por webcam, Jobvite incorporado
afiadi6 video on  en 2006; modulos de
demand en 2012 respaldada por video en vivo
e introdujo IA en inversiones y pregrabado,
2013. (USD25Men  ATS, referencias
2014;USD 200 automaticas,
M en 2019) pruebas de
y fusiones habilidades
(Talemetry, y gestion
RolePoint y de eventos
Canvas en virtuales.
2019; JazzHR
en 2021).
Objetivo y Plataforma Plataforma Entrevistas por
alcance de entrevistas SaaS video en vivo
digitales con IA completa para y asincronas,
para empresas  adquisicion flujos
medianas de talento: estructurados y
y grandes: ATS (Hire), personalizables
entrevistas CRM (Engage), y cumplimiento
envivoy programa normativo global
pregrabadas, de referidos (multiidioma,
evaluacion (Refer) y ISO 27001,
automatica onboarding; SOC 2, RGPD);
de tonoy dirigida a disefiada para
vocabulario, medianas contrataciones
integracién y grandes masivas.
con ATS/ empresas
HRIS, chatbot globales.
y pruebas

psicométricas;
alcance global.

Criterio HireVue Jobvite VidCruiter

Experiencia Responder Interfaz Flujos

de usuario  preguntas al moderna personalizables,
propio ritmo e intuitiva, guias de
sin descargar flujos guiados, calificacién,
aplicaciones; personalizacién programacion
ahorro de de tableros, automaética
tiempo, de chat/SMS seglin zonas
logistica y y analitica horarias e
rapidez en la avanzada; integracién
revision. reduccion con ATSy

del 27 % en calendarios;

el tiempo de soporte 24/7 'y
contratacion cliente dedicado.
y del 30 % en

adquisicion de

talento; el 89 %

de los usuarios

reporta

experiencias

positivas.

Ventajas Evaluar un Sistema Entrevistas de
gran nimero integral de video flexibles,
de candidatos gestion de evaluaciones
sin el costo reclutamiento  personalizadas,
de entrevistas (ATS), automatizacion
presenciales; reuniones del proceso,
los candidatos uno a uno, pruebas
expresan mejor  automatizacién psicométricas
su personalidad  de tareas, y soporte
en video; entrevistas multicanal y
entrevista de video multilinglie.
en cualquier integradas y
momento y analitica de
lugar. datos.

Desventajas La ausencia Curva de Costo
de interaccion aprendizaje, relativamente
cara a cara costos alto, limitaciones
dificulta evaluar  elevados, enla
habilidades dependencia de personalizacion
interpersonales; integraciones  del disefio,
requiere y limitaciones  ausencia de
conexién en el soporte al funcionalidades
estable y equipo cliente. de onboarding
funcional; y funciones
posibles sesgos limitadas para
algoritmicos. reclutamiento

masivo.

VidCruiter
1600 -3 500

Jobvite
1100-2 500

HireVue
Costo 1000-5000
estimado

(plan

basico,

USD)

Criterio

Fuente: elaboracion propia a partir de la informacion publica de las
plataformas (datos de 2023).

4.4.2 Antecedentes y diagndstico de la
empresa

La empresa All Things presenta dificultades
para reclutar personal en los niveles técnico y
auxiliar técnico, dado que carece de un proceso
de seleccion establecido y de pruebas psico-
técnicas. En la validacién realizada con el coor-
dinador de talento humano se evidencié que
la organizacion no cuenta con un sistema de
reclutamiento basado en inteligencia artificial
ni con un proceso de seleccién estructurado, y
que existen dos puestos de trabajo con la mayor
rotacion registrada en la empresa.

El objetivo de la propuesta de asesoria es propo-
ner alternativas de implementacién de progra-
mas de inteligencia artificial de talento humano
para llevar a cabo el proceso de seleccion del
personal y la creacion de un esquema de pro-
ceso de reclutamiento. La asesoria se orienta a
la implementacién de programas de inteligencia
artificial para el reclutamiento y a la realizacion
de los procesos de seleccion de personal.

Cuando la inteligencia artificial se implementa
correctamente, se integra en segundo plano
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y ofrece apoyo. Estas herramientas deben
considerarse como un asistente o asesor de
reclutamiento; no reemplazan la necesidad
de interaccién humana durante el proceso. A
medida que la contratacidon con inteligencia
artificial se vuelve mas comun y el mercado
mas competitivo, los lideres de talento humano
deben considerar integrar un software de contra-
tacion impulsado por inteligencia artificial para
prosperar en un entorno donde trabajar mas
rapido e inteligentemente es un requisito.

5. CONCLUSIONES

Los hallazgos de esta investigacion permiten
afirmar que la mayoria de las empresas locales
entrevistadas en las zonas centro y oriental no
solo estan familiarizadas con los procesos de
digitalizacion, sino que varias de ellas ya han
comenzado a incorporarlos en su quehacer
diario. Este avance es especialmente significa-
tivo si se considera que las pymes constituyen
una de las principales fuentes de empleo en la
regidn y, por tanto, su capacidad de adaptarse
a los cambios tecnoldgicos tiene un impacto
directo en el bienestar econémico y social de
sus comunidades.

Asimismo, se evidencia que la digitalizacion
ha adquirido un papel central en casi todos los
sectores econdmicos, y la gestion del talento
humano no ha sido la excepcion. En un entorno
marcado por la innovacion constante, las orga-
nizaciones se han visto llamadas a transformar

la manera en que organizan el trabajo, desarro-
llan a su personal y responden a las necesida-
des de sus equipos. La tecnologia no solo ha
permitido automatizar tareas operativas, sino
que también ha abierto oportunidades para una
gestién mas estratégica, humana y orientada al
crecimiento de las personas.

En este escenario, el caso de la empresa All
Things resulta especialmente ilustrativo. Dedi-
cada al mantenimiento preventivo de grupos
electrégenos y sistemas de bombeo, la orga-
nizacion reconoce la importancia de fortalecer
sus capacidades digitales, en particular aquellas
relacionadas con el uso de herramientas basa-
das en inteligencia artificial para la seleccién de
personal. Del mismo modo, se hace evidente la
necesidad de formalizar su proceso de recluta-
miento, entendiendo que el talento humano es
un cliente interno estratégico y un pilar funda-
mental para alcanzar los objetivos organizacio-
nales y garantizar un servicio de calidad a sus
usuarios.

En conjunto, estos resultados muestran que la
digitalizacion no es solo una tendencia tecnol6-
gica, sino una oportunidad para que las empre-
sas de la regién evolucionen hacia modelos de
gestion mas eficientes, inclusivos y centrados
en las personas.
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