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RESUMEN

La investigacion que se presenta aborda la necesidad de optimizar los procesos de seleccion y
reclutamiento de personal en MNK Electrodomésticos, una empresa ubicada en Huaquillas,
Ecuador, debido aproblemas rel acionados con las compl gjidades del entorno social, laaltarotacion
y falta de adecuacion de candidados y empleados al perfil laboral. El objetivo principal del estudio
esanalizar laviabilidad de implementar inteligencia artificial (I1A) en estos procesos, proponiendo
un plan queintegre herramientas paramejorar laeficienciay lacalidad en la contratacion. Mediante
un enfogque mixto, se utilizaron encuestas, entrevistasy analisis documental paraevaluar € impacto
potencial de tal tecnologia en la identificacion y seleccién de candidatos idéneos, por lo que, los
resultados indican que la | A puede optimizar el tiempo de seleccion, reducir € sesgo humano y
mejorar la precision en la evaluacion de competencias. Se identifican ademés las dificultades
relacionadas con 10s costos de adquisicion de las herramientas digitales y |a capacitacion para el
uso. La propuesta de un plan para su aplicacion incluye un procedimiento en tres fases:
diagndstico, implementacién y evaluacion, destacando laimportanciade la capacitacion del equipo
y la alineacion estratégica de la empresa. Asi, se concluye que la adopcion de |A no solo
incrementara la competitividad de MNK Electrodomeésticos, sino también promoverd un entorno
laboral més establey productivo.

Palabras clave: seleccion de personal, inteligencia artificial, competencias, eficiencia

operativa.
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ABSTRACT

The research presented here addresses the need to optimize the selection and recruitment processes
in MNK Electrodomésticos, acompany located in Huaguillas, Ecuador, due to problemsrelated to
the complexities of the social environment, high turnover and lack of adequacy of candidates and
employees to the labor profile. The main objective of the study is to analyze the feasibility of
implementing artificial intelligence (Al) in these processes, proposing a plan that integrates tools
to improve efficiency and quality in recruitment. Using a mixed approach, surveys, interviews and
documentary analysis were used to evaluate the potential impact of such technology in the
identification and selection of suitable candidates. The results indicate that Al can optimize
selection time, reduce human bias and improve accuracy in the evaluation of competencies.
Difficultiesrelated to the costs of acquiring digital toolsand training for their use are also identified.
The proposal of a plan for its implementation includes a three-phase procedure: diagnosis,
implementation and evaluation, highlighting the importance of team training and strategic
alignment of the company. Thus, it is concluded that the adoption of Al will not only increase the
competitiveness of MNK Electrodomésticos but also promote a more stable and productive work

environment.

Keywords. Personnel selection, artificial intelligence, competencies, operational

efficiency.
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INTRODUCCION

Los recursos humanos son vistos a menudo por las empresas como un gasto para la
organizacion antes que, como un activo valioso, puesto que €l valor que tienen las empresas
perennemente se relaciona a los activos que posee, sean estos técnicos, financieros o materiales. El
proceso de reclutamiento y seleccién de personal es de vital importancia paralas empresas, ya que
permite encontrar alos candidatos mas idoneos para ocupar determinados puestos. Aungue ambos
términos estan estrechamente relacionados, es fundamental comprender sus diferencias y la
importancia que cada uno tiene en el éxito de una contratacion efectiva (Bal seca, 2024).

La gestién de recursos humanos se ha convertido en un pilar fundamental parael éxitoy la
sostenibilidad de cualquier empresa, considerando que laevolucion del mercado laboral, junto con
los avances tecnol 6gicos, han propiciado un cambio paradigmatico en la manera de administrar el
recurso humano.

En este contexto, €l uso de software y distintos tipos de tecnologias avanzadas para la
gestion de recursos humanos no es solo una ventaja competitiva, sino una necesidad imperativa.
Para ello, laimplementacion de lainteligencia artificial en la gestién de recursos humanos no solo
mejoralaeficienciaoperativa, sino que también contribuye al desarrollo del talento, mejoralatoma
de decisiones'y asegura un mejor cumplimiento normativo(Fajardo, 2022; Martinez, 2022; Jumbo,
2019).

En e contexto empresarial actual, la gestién del talento humano se posiciona como un
elemento estratégico fundamental parala competitividad y sostenibilidad de las organizaciones, lo
cual ha tomado especial relevancia para empresas como MNK Electrodomésticos, ubicada en la
ciudad fronteriza de Huaquillas, Ecuador, que enfrenta dificultades crecientes relacionadas con la
seleccion y retencion de personal en un entorno caracterizado por altos niveles de inseguridad,

migracion irregular y recesion econdmica.
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MNK Electrodomésticos, con mas de 20 afios de trayectoria y cuatro sucursales en la
provincia de El Oro, ha sido testigo de como las dindmicas del mercado laboral han cambiado
drasticamente en los Ultimos afos. Actualmente emplea a mas de 29 personasy cuenta con cuatro
sucursales en varios cantones de la provincia de El Oro.

Inicialmente, como empresa familiar, la propietaria asumié toda la gestion administrativay
operativa. Sin embargo, en 2016, con tres locales abiertos, decidid contratar personal para estas
&reas debido a aumento de las responsabilidades.

En los ultimos afios, incluyendo los de la pandemia, la empresa enfrentd problemas en las
areas de ventas y bodega, agravados por €l incremento de lainseguridad en €l pais, especialmente
en ciudades fronterizas, 10 que ocasioné la pérdida de clientes, quienes fueron atraidos por ofertas
externas realizadas por vendedores asociados a la empresa. Ademés, se detectaron casos de robo
interno, donde mercancias desaparecidas resultaron ser sustraidas por el propio personal, 1o que
generd ata rotacion de colaboradores, dificultades para cubrir las vacantes, procesos de
contratacion irregulares, entre otras situaciones asociadas a la capacidad para seleccionar personal

idoéneo en funcidn de sus necesidades.

La tecnologia ha demostrado ser un diado clave en la optimizacion de procesos
empresariales, incluyendo el &rea de recursos humanos. El uso de herramientas tecnolgicas,
especialmente aquellas basadas en inteligencia artificial (1A), ha transformado la manera en que
las empresas identifican, evallan y contratan talento, tal y como sefialan Jumbo (2019); Fajardo,
(2022); Martinez (2022), a identificar las principales aplicaciones de | A a estos procesos, entre las
que se encuentran técnicas diversas de aplicaciones sobre Pattern matching, Machine Learning,
DataMiningy el Natural Language Processing. Este enfoque no solo mejoralaeficienciaoperativa,
sino que también permite garantizar una mayor alineacion entre las habilidades de |os candidatos

y los requerimientos organizacional es.
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Espor €llo, que se ha considerado plantear como problema de investigacion ¢cOmo se puede
através del uso de lainteligencia artificial megjorar los procesos de reclutamiento y seleccion de
personal en laempresa MNK ELETRODOMESTICOS de |a ciudad de Huaquillas?

Con lo expuesto anteriormente, se ha propuesto como objetivo general de la presente
investigacion:

Analizar laviabilidad de implementacién del uso de lainteligencia artificial aplicada alos
procesos de seleccidn y reclutamiento de persona delaempresaMNK ELECTRODOMESTICOS
dela ciudad de Huaquillas.

Obj etivos especificos

a) Caracterizar el proceso de seleccion y reclutamiento de persona de la empresa MNK
ELECTRODOMESTICOS.

b) Identificar en €l contexto las ventajas del proceso de reclutamiento de las empresas que
usan inteligencia artificial con respecto alaformatradicional.

c) Proponer un plan paralaimplementacion de una herramienta de inteligencia artificial para
optimizar los procesos de reclutamiento y seleccion de persona en la empresa MNK
ELECTRODOMESTICOS de la ciudad de Huaquillas.

Se ha partido de laformulacion de laHipétesis de trabgjo siguiente: Laviabilidad de la
implementacion de tecnologias de inteligencia artificial en los procesos de reclutamiento y
seleccién de personal enlaempresaMNK ELETRODOMESTICOS delaciudad de Huaguillas
posibilitara la mejora de la eficiencia, precision y objetividad en la seleccion de candidatos,
reduciendo el tiempo de contratacién y mejorando la correspondencia de los candidatos a las
necesidades de |os empleadores.

De hecho, la implementacion de herramientas basadas en inteligencia artificial para el
reclutamiento y seleccion de persona en MNK ELECTRODOMESTICOS contribuye

¢ La Universidad para todos
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directamente a optimizar los procesos internos, mejorando la eficiencia y precision en la
identificacion de candidatos idéneos. Esta modernizacion no solo impacta positivamente en la
calidad del talento humano seleccionado, sino que también fortalece la competitividad de la
empresa en un mercado laboral cada vez més exigente, promoviendo su sostenibilidad y
capacidad de adaptacion frente alos desafios actuales.

Variableindependiente

- UsodelA en €l proceso de seleccion de candidatos.
Variable dependiente

- ldoneidad y eficienciadel proceso.

- Exactitud con los requerimientos de los empleadores.

La investigacion se fundamenta en un paradigma Empirico Analitico, que identifica la
realidad tal cual es, con un enfoque de investigacion mixto que centrado en larecoleccién de datos
cuantitativos, posibilita ademas € wuso instrumentos cualitativos, explorando como la
automatizacion mediante el uso delainteligenciaartificial puede mejorar |os procesos de seleccién
de personal en MNK Electrodomésticos, en Huaguillas, Ecuador (Hernandez & Mendoza, 2018).
La necesidad surge de identificar alternativas que mitiguen problemas actuales como la rotacion
de personal y la falta de candidatos capacitados. Asi, € estudio busca establecer directrices para
un sistema mas eficiente y competitivo en la provisiéon de talento humano, que disminuya estos
problemas en €l largo plazo.

El enfoque mixto de lainvestigacion integraandlisis cualitativo para explorar percepciones
y experiencias en torno a la seleccion de personal, y andlisis cuantitativo para medir indicadores
como tiempo de cobertura de vacantes, tasas de rotacion y satisfaccion laboral. Este disefio permite
un entendimiento integral del impacto de la inteligencia artificial en la mejora de los procesos de
reclutamiento. El alcance es descriptivo-explicativo, proponiendo soluciones a problema y

La Universidad para todos
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analizando la relacion causa-efecto entre la implementacion de inteligencia artificial y los
resultados en la seleccidn de personal. El disefio de investigacion es no experimental y transversal,
observando el fendmeno en su entorno natural y recopilando datos en un momento especifico para
analisis posterior.

Lajustificacion destaca la relevancia de la investigacion tanto para la empresa como para
su contexto socia. En el ambito empresarial, la modernizacion de procesos es clave para garantizar
la eficiencia operativay competitividad en el mercado. En el &mbito social, la propuesta apunta a
fortalecer el desarrollo profesional del talento humano, fomentando un entorno laboral més estable
y satisfactorio.

En dltimainstancia, €l proposito del estudio es proponer un plan paraimplementar procesos
de seleccidn basado en competencias con herramientas de inteligencia artificial, promoviendo la
identificacion precisa de candidatos y la optimizacion de recursos. Este sistema reducira la
rotaciéon, mejorarala calidad de las contrataciones y generara un impacto positivo en las finanzas
de laempresa, aportando a fortalecimiento de su reputacion y sostenibilidad a largo plazo.

En lo concerniente a la estructura, € primer capitulo aborda los fundamentos tedricos que
sustentan la investigacion, explorando conceptos clave como los procesos de reclutamiento y
seleccion de personal, la gestion de competencias laborales y e uso de herramientas tecnol dgicas
avanzadas, incluyendo la inteligencia artificial para la automatizacion del proceso. Ademas, se
analizan estudios previos y enfoques metodoldgicos relacionados, proporcionando una base
conceptual sdlida para e disefio de un modelo innovador de seleccién de personal en MNK
Electrodomésticos.

El segundo capitulo desarrolla la metodologia del estudio, destacando el enfoque mixto
adoptado, que combina métodos cualitativos y cuantitativos para abordar €l problema de manera
integral. Este capitulo también describe los indicadores utilizados, como €l tiempo promedio para
cubrir vacantes, la tasa de rotacién del personal y la adecuacién al perfil requerido, ademés de los
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instrumentos aplicados, tales como cuestionarios, entrevistas y andlisis de datos documentales. El
alcance descriptivo-explicativo de la investigacion se centra en proponer estrategias efectivas y
medir su impacto en & proceso de seleccion.

El tercer capitulo presenta y valida la propuesta, detallando las etapas de diagndstico,
implementacion y evaluacién de un procedimiento basado en competencias einteligenciaartificial.
Asi mismo, se describen las herramientasy técnicas empl eadas paraasegurar unavalidacion tedrica
y empirica adecuada, incluyendo la presentacion de resultados esperados y un plan de accion
especifico para su implementacion en la empresa. Es asi como, la investigacion concluye con un
andlisis de los resultados obtenidos, destacando los principales hallazgos y su implicacion en la
mejora del proceso de seleccidon de persona en MNK Electrodomésticos. También se ofrecen
recomendaciones dirigidas a fortalecer la gestion del talento humano, optimizar los recursos y
asegurar la sostenibilidad del modelo propuesto, recalcando la importancia de continuar
investigando en estalinea, con el objetivo de perfeccionar las practicas dereclutamientoy seleccion
en el sector empresarial, adaptandose alos desafios y oportunidades que plantea el entorno laboral

actual.
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CAPITULO 1: MARCO TEORICO
1.1. Reclutamientoy seleccion de personal.

El reclutamiento es un conjunto de procedimientos usados en €l proceso de convocatoriade
personas aptas para un determinado tipo de actividad. Es un concepto muy usado tanto en el &mbito
militar como en € laboral, y en todos |os &mbitos en los que se requiera suplir unao varias vacantes
(Raffino, 2020). Bésicamente e proceso de reclutamiento consiste en consolidar perfiles de
candidatos al proceso de seleccidn, considerando que estos cumplan con |os requisitos exigidos por
el cargo que desea cubrir (Vértice, 2008).

Se sefida en la literatura clasica que €l reclutamiento de personal se refiere a los
procedimientos y técnicas que se desarrollan en una organizacion en funcién de atraer a las
personas que por su calificacion sean candidatos potenciales para ocupar un puesto que esta
disponible en ella (Chiavenato, 2011). La seleccidon del personal es la actividad estructurada y
planificada que permite atraer, evaluar e identificar, con carécter predictivo, las caracteristicas
personales de un conjunto de sujetos a los que se denomina candidatos que los diferencia de otros
y los hace mas idéneos (Cao, 1996; Bravo & Delgado, 2022; Aylagas, 2023).

Asi mismo, la seleccién se puede definir como la eleccién de la persona adecuada para
ocupar €l cargo adecuado, en otras palabras, entre los candidatos reclutados, aquellos que sean los
mas adecuados a |os cargos que existen en la organizacién, con €l fin de mantener o aumentar la
eficienciay el desempefio laboral (Chiavenato, 2011).

De forma general, €l proceso que se sigue ala hora de seleccionar personal es €l siguiente:
andlisis de las necesidades de empleo, reclutamiento, seleccién y socializacion, siendo que
mediante esas etapas, en un primer momento se realiza el andlisis de necesidades de empleo, se
valorando la situacién laborar dentro de la empresa permitiendo establecer tantos datos
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comparativos entre los distintos puestos de trabajo como determinar laimportancia de cada puesto
en relacién con los demés dentro de la organizacion (Vértice, 2004).
1.2. Importancia delos Recur sos Humanos

La verdadera importancia de los recursos humanos de toda empresa se encuentra en su
habilidad para responder favorablemente y con voluntad alos objetivos y de esta forma contribuir
alaeficaciaempresarial. Lo gue distingue a una empresa de otra son sus seres humanos gue poseen
habilidades para usar conocimientos de todas clases (Paredes et a., 2019).

Sobre este particular, es la administracion de recursos humanos, como una actividad de la
administracion general delasempresas, laque sejuegaun papel esencial al distinguirse por aplicar
las técnicas de mantenimiento del personal, velar por la preparacion y desarrollo adecuado de los
colaboradores en |as organizaciones (Chiavenato, 2009).

El talento humano es considerado un factor clave para el crecimiento y laimplementacion
de estrategias competitivas en las diferentes empresas, siendo por esta razén esencial contar con
personal 6ptimo, eficiente y comprometido, que contribuya de manera significativa al logro de los
objetivos y a éxito empresaria. El talento humano engloba los conocimientos, habilidades,
comportamientos y actitudes de las personas que forman parte de una organizacién. Desempefian
un papel fundamental, ya que son responsables de gestionar y transformar otros recursos dentro de
laentidad (Y éanez Sarmiento et al., 2018).

1.3. Lagestion delos procesos del reclutamiento y seleccion

Laseleccidn de personal es necesaria en toda organi zacion para escoger a recurso humano
necesario e idéneo gque pueda cubrir las vacantes existentes y es un proceso que ha cambiado
evolucionado en €l tiempo (Salinas Rodriguez & Mal partida Gutiérrez, 2020). De maneraque estos
se conviertan en €l capital humano necesario para que la empresa sea productivay eficiente, para
ello se utilizan técnicas de seleccion de persona que permite la escogencia de cada empleado,
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suficientemente capaz de cumplir las funciones establecidas para cada uno; dentro de las técnicas

utilizadas estan la entrevistay las pruebas psicol 6gicas (Bravo Delgado, 2022).

Tipos dereclutamiento

Los tipos de reclutamiento son: interno, externo y mixto, cada uno de ellos posee sus

ventgjas y desventajas que se definiran a continuacion:

- Reclutamiento interno: es cuando se cubren vacantes con candidatos que ya son

empleados de la organizacion, pero estan ocupando otros puestos. Se puede dar como un

ascenso que es lo que se conoce como movimiento vertical, transferencia que es un

movimiento horizontal o transferencia con ascenso que es un movimiento diagona

(Chiavenato, 2011).

Tabla 1.
Ventajas y desventajas del reclutamiento interno.

Ventajas

Desventajas

Aprovechamejor el potencial humano dela

organizacion.

Puede bloquear laentrada de nuevasidess,

experienciasy expectativas.

Motivay fomenta el desarrollo profesional de sus

trabajadores actuales.

Facilitael conservadurismo y favorecer larutina

actual.

Iniciativa lapermanencia delostrabajadoresy su

fidelidad ala organizacion.

Mantiene casi indterado el patrimonio humano

actual de la organizacion.

Ideas para situaciones estables y de paso cambio en
el contexto.

Ideal paraempresas burocréticasy mecanicistas.

No requiere la ubicacion organizacional de los nuevos

miembros.

Mantiene y  conservas lacultura

organizacional existente.

Probabilidad de mejor seleccién, porquelos

candidatos son bien conocidos.

Funciona como un sistema cerrado dereciclaje

continuo.

Costo financiero menor al reclutamiento externo. (Chiavenato, 2009, p. 119)
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- Reclutamiento externo: Se aplica cuando los candidatos provienen de fuera de la
organizacion, es decir, cuando se buscan candidatos que no pertenecen a la empresa. Se
pueden usar técnicas como: archivos de candidatos, recomendaciones de empleados,
carteles o anuncios en las cartel eras de laempresa, anuncios en mediosimpresos o digitales,

agencias de reclutamiento, entre otros (Chiavenato, 2011).
Tabla 2.

Ventajasy desventajas del reclutamiento externo

Ventajas Desventajas

Introduce sangre nueva a la organizacion: talentos, Afectanegativamentelamotivaciondelostrabajadores

habilidades y expectativas. actuales de la organizacion.
Enriquece e patrimonio humano, debido a la  Reduce la fidelidad de los trabgjadores
aportacion de nuevos talentos y habilidades. porque of rece oportunidades a extrafios.

Aumenta el capital intelectual porqueincluyenuevos Reguiere aplicar técnicas de seleccidn para elegir alos
conocimientos y destrezas. candidatos externos y eso significa costos de

operacion.

Renueva la cultura organizaciona y laenriquece con Exige esquemas de socializacion organizacional para

nuevas aspiraciones. |os nuevos trabajadores.

Incentivalainteraccion de laorganizacién con el MRH.  Es mas costoso, oneroso tardado e inseguro que el

reclutamiento interno.

Es apropiado para enriquecer el capital intelectual de formamésintensay répida (Chiavenato, 2009, p. 121).

- Reclutamiento mixto: cuando la empresa utiliza € reclutamiento interno y externo de
manera complementaria. En este caso, las organizaciones que aplican este tipo de
reclutamiento utilizan e reclutamiento interno para cubrir vacantes, pero a manera de
ascenso, apareciendo otra vacante que es el cargo de la persona que ha ascendido, la cual
suele llenarse con reclutamiento externo. Sus ventgjas y desventagjas se corresponden alas

gue poseen € reclutamiento interno y externo por separado, aunque con este método
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ecléctico se aprovechan las ventgjas de cada uno y se mitigan las desventajas que posee
cada uno (Chiavenato, 2011).
14. Reclutamiento de personal

En la contratacion tradicional, € departamento de recursos humanos suele ser responsable
de redlizar la contratacion interna y atraer candidatos competentes para que ocupen 10s puestos
vacantesy disponibles(Chiavenato, 2009). L os métodos tradicional esimplican publicidad impresa,
o laofertade empleo anunciada en las paginas en linea de las empresas o en la oficina de empleo
local. Laeratecnol 6gica esta sustituyendo a estos métodos, a pesar de su eficaciaen el tiempo, que
se abandonan por su alto costo y su lento consumo de tiempo.

Estudios antecedentes a nivel internacional, como el de Alameda (2021) Reclutamiento
tecnol 6gico. Sobre algoritmos y acceso al empleo, se centra en el contexto de la Unién Europeay
en la identificacion del Deep Learning como una herramienta poderosa que aporta ahorro de
tiempo y costes en la seleccion de personal, garantiza la gobernanza de datos, latransparenciay la
seguridad en todos |os procesos, concluyendo con una propuesta de Reglamento sobre inteligencia
artificial.

Soriano (2022) en El uso delainteligencia artificial enla selecciony gestion del personal
de las administraciones publicas, analizala pertinenciade las herramientas de A en los procesos
de seleccion de personal y llama la atencion sobre los principios propios de la actuacion
administrativa, frente a los riesgos de la automatizacion. El trabajo desarrollado en el contexto
espanol, identifica también los beneficiosy riesgos del ordenamiento juridico para el proceso.

Una investigacion desarrollada por Cueva & Infante (2024), bajo €l titulo Propuesta para
incrementar la rentabilidad de una empresa textil mejorando el proceso de reclutamiento y
seleccion de los trabajadores utilizando transformacion digital y lean six sigma, propone un
modelo para megorar € reclutamiento y seleccion en € marco tedrico lean six sigma y la
transformacion digital, enfocado en laindustriatextil de Pert, donde se produce una alta rotacién
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y baja productividad entre sus colaboradores. Los autores, identifican € desarrollo de la cultura
digital y del Big Data, mediante e uso de un software de reclutamiento para disminuir el tiempo
de duracion del proceso e identificar los méas competentes para el empleo.

Martinez (2022) en Contratacion de personal mediante inteligencioa artificia: evidencia
preeliminar, presentaun estudio en paises de hispanoamérica con enfoque cuantitativo, con alcance
descriptivo y correlacional, que tiene por objetivo identificar la percepcion de los profesionales
osbrelalA en los procesos de reclutamiento, valorando atributos relacionados a tiempo, costos y
mejora de sesgo. El resultado evidencia una percepcion positiva de sus ventajas y concluye que
también hay valoracioens sobre otros posibles factores que pueden ser contradictorios con esa
preferencia.

En el &ambito ecuatoriano, € trabajo de Jumbo (2019) Lainteligencia artificial y su impacto
en |los procesos de seleccidn. Loja, Ecuador, se centraen € reconocimiento de laeficaciadelalA
frente al desempefio tradicional del personal de recursos humanos. Mediante una investigacion
cualitativa y no experimental, de alcance descriptivo, que utiliza la entrevista 'y € andisis de
contenido, concluye que € uso de la lA supera el proceso tradicional, facilitando la rapidez del
proceso.

Espinosa (2024) en e trabgjo de revision bibliogréfica (2020-2024) La Inteligencia
Artificial como Apoyo en los Procesos de la Administracién Empresarial, se centraen el impacto
delal A paralatomade decisionesen los procesos administrativos, dadasu capacidad paraanalizar
volumenes de datos en tiempo real y su contribucion en e area de Recursos Humanos,
especiamente en los procesos de reclutamiento y retencién, destacando los beneficios de lalA en
este ambito e identificando sus retos fundamental es.

Con una metodologia descriptiva y enfoque documental, € estudio de Fgjardo (2022),
Inteligencia artificial aplicada al proceso de seleccion de personal, identificalas herramientas con
algoritmos més comunes para ese fin (Pattern matching, e Machine Learning, Data Mining y €l
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Depp Learning) v su papel en la optimizacion, eficiencia y objetividad del proceso de
reclutamiento, mediante personalizacién del servicio, la identificacion de la idoneidad del
candidato, la evaluaciéon de sus rasgos intangibles, capacidad de liderazgo y la determinacion de
los patrones y tendencias de los candidatos. También se identifican las limitaciones por la
complgjidad de los algoritmos y su dificil interpretacion, o que plantea desafios éticos y técnicos.

Villon (2022), en Impacto de la Inteligencia Artificial en la seleccidn del personal para
las pymes, sigue una metodologia cuantitativa, con utilizacién de una encuesta, que le permite
identificar la baja frecuencia de uso de la automatizacidn en estos procesos en las pymes. El autor
concluye que e impacto y papel de la |A en la seleccidn y reclutamiento de personal, esta mas
relacionado con el apoyo del proceso, que con la sustitucion total del mismo.

Garcia (2023) en La inteligencia artificial aplicada a los procesos de reclutamiento de
personal de las empresas de servicios de Guayaquil, identifica las herramientas de 1A mas
comunes, Yy llega a similares conclusiones que e anterior, mediante un estudio analitico y
descriptivo, con aplicacion de encuestas y entrevistas. No obstante sus resultados le permiten
reconocer la importancia creciente de la IA en otros sectores y la necesidad de abordar sus
limitaciones en los procesos de seleccion y reclutamiento.

Gonzabay y Pacheco (2024), en El rol de la Inteligencia Artificial en los procesos de
reclutamiento y seleccion en la Gestion del Talento Humano, dedican espacio ala exploracién del
papel de lalA en latransformacion eficiente de la Gestion del Talento Humano, y la mejora del
perfil organizacional de las empresas mediante los proceso de seleccion y reclutamiento de
candidatos mas eficientes. Desarrollado bajo una metodol ogia de estudio de caso cuantitativo en
una empresa de outsourcing de talento humano, revela el impacto del uso la automatizacion y sus
desafios fundamentales: laresistenciaa cambioy laformacién en el érea.

Finalmente, Olarte (2020), en La aplicacién de inteligencia artificial a los procesos de

seleccion de personal y ofertas de empleo, mediante un enfoque juridico-social, examina las
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normativas vigentes, como laLey Organica3/2018 y el Reglamento UE 2016/679, junto con casos
préacticos que evidencian la opacidad y |os sesgos presentes en sistemas de sel eccién automatizada
por lo que propone implementar mecanismos preventivos y correctivos que garanticen la
transparencia, laequidad y la tutela efectiva de | os derechos fundamental es.

1.4.1. Reclutamiento online

El reclutamiento online actualmente es un proceso indispensable en e departamento de
recursos humanos, ya que permite elegir alos aspirantes aun puesto de maneravirtual,lo que se ha
potenciado por las ventajas que of recen las soluciones digital es (Santos, 2023). Segun €l autor, esto
es e uso de plataformas digitales para llevar a cabo la incorporacién de los procesos de nuevos
talentos a la empresa, la evauacion de perfiles, seleccién y contratacion de candidatos
exclusivamente a través de herramientas en linea. El reclutamiento en linea o el reclutamiento
electronico o € reclutamiento por Internet es el proceso de cubrir puestos de trabgjo utilizando
recursos y software basados en la web para encontrar, atraer, entrevistar y contratar nuevos
empleados en una organizacion (Santos, 2023; Alameda, 2021).

Mediante &l uso de software basado en la nube o en Internet, pueden publicarse trabgos,
aceptar solicitudes, comunicarse con los solicitantes y monitorear su progreso alo largo detodo el
proceso de contratacion (Cueva Masy Infante Ramirez, 2024)

Hoy, graciasalastecnologias delacomunicaciény alas plataformas digital es, |as empresas
pueden contratar personal de principio afin, sintener como requisito estar presentes (Santos, 2023).
Buscar candidatos por internet es un procedimiento &gil, rapido e inmediato que permite publicar
ofertas a cualquier horadel dia, con capacidad de ser vistas por los candidatos potenciales, € que
también disfrutara de beneficios como acceso alainformacién detallada de laweb corporativay a
sus proyectos, permitiéndole aproximarse y estudiar su filosofia interna (Smowl, 2022).

- Ventgjasde reclutamiento online
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Una ventgja importante es que permite la contratacion de talento de diversas regiones,
incluso de fuera de sus fronteras, ampliando las posibilidades de integrar a los meores
profesionales en la empresa. Este tipo de procesos destaca por su eficiencia y la reducciéon de
tiempo de las etapas de seleccion, pudiendo generar un ahorro de hasta €l 24% en los costos
globales de contratacion.

Otra ventaja importante radica en €l uso de herramientas de analitica de datos y filtrado
automatizado de perfiles, o que facilita una toma de decisiones mas informada y precisa. Asi
mismo, laincorporacion de videollamadas en |as entrevistas permite incluir distntos departamentos
en € proceso, enriqueciendo la calidad de las decisiones y fortaleciendo la colaboracion internay
lainnovacion (Santos, 2023).

Este sistema, basado en tecnologia avanzaday de fécil uso, permite gestionar €l proceso de
manera auténoma, administrar la informacién y facilitar un monitoreo agil y sencillo de los datos
proporcionados por los candidatos (Conscience, 2011).

- Desventajasdel reclutamiento online

El reclutamiento en linea presenta ciertas limitaciones, como la dificultad para observar
conductas especificas en entrevistas presenciales, o que puede limitar la evaluacién integral delos
candidatos. Si no se gestiona adecuadamente, existe el riesgo de que se pierda el sentido humano
en la relacién laboral, 1o que podria generar una imagen de sepacion entre la organizacion y
aspirantes.

Otra desventgja es la posibilidad de que las ofertas de trabgjo se diluyan entre la vasta
cantidad de vacantes publicadas en lared, |o que dificulta captar laatencién delos mejorestalentos.
De hecho, el proceso de seleccion puede volverse més lento debido al incremento en el volumen
de postulaciones, |o que exige una mayor inversion de tiempo en €l filtrado inicial de candidatos
(Santos, 2023). Ademas, € uso exclusivo de plataformas digitales puede excluir a perfiles

altamente calificados que no utilizan internet como principal medio para buscar empleo.
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15. Lainteigenciaartificial (1A)

La implementacion de inteligencia artificial (1A) en los procesos de seleccién de personal
se ha convertido en una practica cada vez mas comun, debido a las multiples ventgjas que esta
tecnologia ofrece. Segun un informe de Gartner, se proyecta que para el afio 2022, el 75% de las
organizaciones habrian incorporado la |A en sus procesos de contratacion. Entre las principales
ventgjas destacan su capacidad para analizar grandes volumenes de datos de forma rapida y
eficiente, lo que facilita la identificacion precisa de candidatos potenciales y reducir € sesgo
humano en la seleccidn, promoviendo equipos de trabajo mas diversos (Vorecol, 2024).

Lainteligencia artificial es una rama de las ciencias computacional es que estudia model os
de computo disefiados para realizar actividades caracteristicas de |os seres humanos, basandose en
dos aspectos esenciales. el razonamiento y la conducta (Takeyas, 2007). En términos generales, la
IA es una tecnologia que permite a las computadoras simular la inteligencia y las capacidades
humanas, como la resolucion de problemas (Jacome, F., J&come, A., Ayala & Guillén, 2024). Por
si sola 0 en combinacidn con otras tecnologias (como sensores, geolocalizacion y robética), puede
gjecutar tareas que tradicional mente requeririan intervencién humana. Ejemplos cotidianos de esta
tecnologia incluyen asistentes digitales, sistemas de navegacion GPS, vehiculos autbnomos y
herramientas de inteligencia artificial generativa como Chat GPT (Jacome, F., Jacome, A., Ayaa
& Guillén, 2024).

Como disciplinainformaética, lalA también abarca areas como el aprendizaje automatico y
el aprendizaje profundo. Estas ramas implican el desarrollo de algoritmos que emulan |os procesos
de toma de decisiones del cerebro humano, permitiendo a las maguinas "aprender” de los datos
disponibles y mejorar sus clasificaciones o predicciones (Garcia, 2023). La lA es la capacidad de
las méquinas para readlizar funciones humanas complejas, como € razonamiento, el aprendizaje, la
creatividad y laplanificacion (Rico, 2023). El lanzamiento de herramientas como Chat GPT marca
un punto de inflexiéon en e campo de lainteligencia artificial generativa. Estas tecnologias ya no
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solo procesan lenguaje humano, sino también datos méas complejos, como imagenes, videos,
codigos de software e incluso estructuras moleculares. El auge de nuevas aplicaciones de IA ha
generado un debate creciente sobre laéticay lanecesidad de unainteligenciaartificial responsable,
destacando su importancia en el futuro tecnolégico y social (Rico, 2023).

1.5.1. Aplicacion delalA enla contratacion del personal

El notable ahorro econdmico gue supone la contratacion basada en algoritmos la convierte
en una herramienta atractiva para optimizar la eficienciay calidad de estos procesos.

De este modo se recogen en la literatura varias tecnologias y herramientas que facilitan
estos procesos y que se encuentran relacionadas a uso del Data Mining, el Pattern matching o el
Natural Language Processing, tal y como identifican Garcia-Chuqui, 2023; Fajardo, 2022,
Martinez, 2022; Alameda, 2021 y Jumbo, 2019, quienes reconocen que estos facilitan € andlisis
de datos sobre los candidatos, identificacion de patrones y e andisis de respuestas de las
entrevistas. Las selecciones de talento se redizan a través de evaluaciones automatizadas,
entrevistas digitales y el andlisis de grandes volUmenes de datos que permiten examinar curriculos
y filtrar candidatos con mayor precision y rapidez (L épez, 2023).

El uso de |IA en la contratacion de personal genera importantes beneficios, los que se
resumen en:

« Ahorro de tiempo: Reduccion de mas del 60% en comparacién con 10s procesos
tradicionales de seleccion.

« Disminucion del sesgo humano: Reduccion en un 43%, favoreciendo la objetividad en las
decisiones.

« Mgor coincidencia de candidatos: Incremento del 31% en la identificacion de perfiles
gue se gjustan alos requisitos.

« Mayor utilidad en la busgueda de candidatos: Incremento del 58% en la efectividad del

Proceso.
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« Aumento en la deteccion de talento: Mejora del 56% en la identificacion de perfiles
relevantes.
Estas ventgjas son posibles graciasalacapacidad delalA pararealizar tareas programaticas
y repetitivas: preentrevistas, contacto inicial con aspirantes y generacion de informes. Pero, € ge
central de su utilidad es €l filtrado automatizado de curriculos, bajo criterios preestablecidos por €l
empleador o el departamento de Recursos Humanos. Estos parametros permiten alalA trabajar de
manera precisaen lablsqueda del perfil ideal paralaempresa (Lopez, 2023).
El proceso de seleccidn basado en inteligencia artificial generamenteincluye las siguientes
fases:
1. Definicién del puesto: Descripcion detallada del perfil requerido por la empresa.
2. Publicacién dela oferta: Difusion de lavacante en plataformas digitales.
Filtrado de curriculos. Evaluacion automatizada de perfiles segin los criterios
establecidos.
4. Entrevistas: Realizacion de entrevistas digitales con los candidatos presel eccionados.
5. Analisiseinformes. Generacién de reportes sobre |os resultados obtenidos.
6. Seleccion final: Decision basada en lainformacin recopilada durante | as fases anteriores.
No obstante, su principal desafio es €l coste elevado de inversién en estas tecnologias, 10
que limita su adopcion principalmente a grandes empresas y multinacionales, dejando a las
peguenias y medianas empresas (PY MES) con acceso restringido. Ademés, una vez implementada,
la 1A enfrenta e reto de la formacion especifica y continua para los responsables del area de
Recursos Humanos, |o que implica personal calificado con competencias digitales avanzadas. Otra
desventgja controvertida es la potencial desaparicion de ciertos puestos de trabagjo debido a la

automati zacion de tareas, 1o que plantea desafios sociales y laborales alargo plazo (Lopez, 2023).
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CAPITULO 2: METODOLOGIA

2.1. Conceptualizacion delasvariables

La presente investigacion analiza la implementacion de herramientas de inteligencia
artificial (IA) en los procesos de reclutamiento y seleccion de persona en la empresa “MNK
Electrodomésticos’, definiendo variables especificas, dimensiones, indicadores e instrumentos de
medicion, lo cual proporciona claridad y una base estructurada para la evaluacion del fenémeno
estudiado.
2.1.1. Variable Independiente: Uso delalA en € proceso de selecién

La variable independiente se refiere a grado de implementacion de herramientas de
inteligencia artificial en los procesos de reclutamiento y seleccion. Estas tecnologias incluyen
sistemas de seguimiento de candidatos (ATS), algoritmos para € filtrado de curriculos y video
entrevistas automati zadas, que buscan mejorar la eficienciay calidad de |os procesos.
Dimensiones

Las dimensiones seleccionadas reflgjan aspectos clave del proceso de automatizacion, ya
que permiten evaluar tanto la eficienciacomo la calidad del sistema, mediante €l nivel de adopcion
tecnol6gica. Esta dimension facilitaun andlisisintegral que apoya latoma de decisiones basada en
datos.

Adopcion tecnolégica: Nivel de uso de herramientas |A en la gestion del reclutamiento

Conocimientos sobreuso de | A: Nivel de conocimentos sobre | A en reclutamiento
Propésito del uso: Filtrado de curriculums, entrevistas, andlisis de datos

Indicadores
Losindicadores permiten medir concretamente |os resultados obtenidos en las dimensiones
analizadas. Su seleccion asegura unaeval uacion detalladadel impacto delalA, brindando métricas

clarasy objetivas.
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- Porcentaje de compra de herramientas tecnol égicas
- Porcentaje de uso de herramientas tecnol dgicas en e reclutamiento.
- Conocimientos de herramientas de 1A
I nstrumentos de Recoleccion de | nformacion
- Encuestas aplicadas a gerentes de contratacion y personal administrativo.
- Entrevistas semiestructuradas con expertos en 1A.
- Revisién documental sobre las herramientas de IA utilizadas en otras empresas del sector
2.1.2. Variable Dependiente 1: Idoneidad y eficiencia en el proceso
Esta variable dependiente se centra en la mejora percibida en los resultados del proceso de
seleccion tras laincorporacion de herramientas de inteligencia artificial, evaluando su impacto en
la calidad de las contrataciones y en la optimizacion de los recursos utilizados durante €l proceso.
Dimensiones
Las dimensiones seleccionadas permiten analizar |os beneficios de las herramientas de |A
en el tiempo de seleccidn, gjustes a perfil requerido en bolsas, recoleccion de datosy idoneidad de
los empleados. Estas dimensiones son esenciales paraidentificar areas de mejoraen el proceso de
seleccion.
- BeneficiosdelalA: Tiemposy recoleccién de datos
- Satisfaccion de los empleados: Nivel de satisfaccion de los empleados con € proceso de
seleccion y su incorporacion.
- Adecuacion al perfil: Grado de coincidencia entre los perfiles seleccionados
Indicadores

Los indicadores definidos permiten traducir las dimensiones en métricas evaluables. Estos
parAmetros aseguran una interpretacion precisa de los resultados y contribuyen a identificar
oportunidades de optimizacion.

- Indice de satisfaccion con el proceso
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Tiempo promedio para cubrir vacantes
Efectividad en laidoneidad

I nstrumentos de Recoleccidn de | nfor macién

2.1.3.

Encuestas de satisfaccion dirigidas alos empleados.
Entrevistas con supervisores paraidentificar percepciones sobre €l guste de |os empleados

seleccionados.
Variable Dependiente 2: Exactitud con los Requerimientos de los empleador es
Esta variable dependiente evalla la capacidad del proceso de seleccion basado en

inteligencia artificial paraidentificar candidatos que cumplan con las habilidades, competencias y

experiencia requeridas especificamente para cada puesto.

Dimensiones

Coincidencia con las competencias: Nivel de correspondencia entre las habilidades
identificadas en los candidatos seleccionados y los requerimientos establecidos para €
puesto.

Seguridad sobrelaidoeneidad: Grado en que corresponde alas demandas

Relevancia de la experiencia: Ajuste de la experiencia previa del candidato con las

necesidades del puesto.

Indicadores

Porcentgje de coincidencia entre las habilidades y competencias de los candidatos
seleccionadosy los requisitos del puesto.

Grado de relevancia de la experiencia de los empleados seleccionados frente a los
requerimientos especificos del puesto

Nivel de Seguridad con la idoneidad

I nstrumentos de Recoleccidn de | nfor macion
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- Revision documental de los perfiles de candidatos y su correspondencia con los
requerimientos del puesto.
- Entrevistas con supervisores para evaluar la precision en la seleccion respecto a los
requerimientos.
2.2. Enfoquedelainvestigacion

La presente investigacion adopta un enfoque mixto, 1o que implica la integracion de
métodos cualitativos y cuantitativos para abordar de manera integral e problema de estudio,
combinando la rigqueza interpretativa del analisis cualitativo con la precision y objetividad del
andlisis cuantitativo. Este enfoque permite comprender de forma completa y holistica la
implementacion de inteligencia artificial en los procesos de seleccion de persona (Hernandez-
Sampieri y Mendoza, 2018).

El enfoque cualitativo se orienta a explorar las experiencias y percepciones de los actores
clave involucrados en € proceso de seleccion, como los responsables de recursos humanos y
especialistas tecnol 6gicos. Se empleardn entrevistas semiestructuradas paraidentificar |os desafios
actuales en laimplementacion de herramientas tecnol 6gicas y |os beneficios potenciales que estas
podrian aportar. Estafase cualitativabuscaidentificar &reas de mejoraatravésdel andlisisdetallado
de las préacticas actuales.

Por otro lado, el enfoque cuantitativo permite medir y analizar variables clavesrelacionadas
con la eficiencia del proceso de seleccidn, tales como el tiempo promedio para cubrir vacantes, la
tasa de rotacion y la calidad de las contrataciones. A través de encuestas estructuradas y andlisis
estadistico, se estableceran patrones y correlaciones que fundamenten las propuestas de mejora
basadas en evidencia empirica.

De este modo, € enfogque mixto resulta particularmente adecuado paralainvestigacion, ya
que combina la exploracion profunda de |os aspectos cualitativos con la validacién cuantitativa de
los hallazgos. Esta combinacién asegura un analisis integral, robusteciendo las conclusiones y
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recomendaciones finales para la optimizacion de proceso de seleccion en MNK
Electrodomésticos.
2.3. Alcancedelainvestigacion

El alcance de lainvestigacion es explicativo y descriptivo. Por un lado, busca comprender
las causas que limitan la adopcion de inteligencia artificial en los procesos de seleccion. Por otro
lado, describe las caracteristicas del sistema actual de gestién de recursos humanos en MNK
Electrodomésticos y |os beneficios potencial es de la automati zaci on.
2.4. Declaraciény justificacion del disefio de investigacion

El disefio de investigacion es no experimental y transversal. Este enfogue permite observar
y analizar €l proceso de seleccion de persona en su entorno natural, sin manipulacién directa de
las variables, capturando datos en un momento especifico. Esta metodol ogia resulta adecuada para
evaluar €l estado actual del proceso y su alineacion con |os objetivos estratégicos de la empresa.
25. Méodosempleados
Se han empleado |os siguientes métodos:

- Meétodo Deductivo

Este método de investigacion parte delo general alo particular, esdecir, tener conocimiento
de que implicarealizar distintas gestiones para el area de recursos humanos de la empresa “MNK
Electrodomésticos’ y determinar mediante el analisis de los datos poder aplicar la Inteligencia
Artificial enlosprocesos de reclutamiento y seleccion de personal. Como sefialaMunch & Angeles
(2015), que este es un método que facilitala obtencion de conclusiones particul ares, considerando
proposiciones generales o el comportamiento de las generalidades.

- Méodo Inductivo
Este método de investigacion parte de lo particular a lo general, es decir, se detectara 'y

analizara mediante encuestas y entrevistas si se puede considerar a la Inteligencia Artificial una
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herramienta que nos proporcione un mejoramiento en las fases de contratacion. Segin Munch &
Angeles (2015), & método inductivo permite mediante el estudio de casos 0 situaciones
particulares, realizar conclusiones generales sobre € comportamiento, la explicacion o las
relaciones que se dan en larealidad estudiada.
Tipo de estudio
- Estudio de Campo

Las técnicas de investigacion de campo se aplican directamente con las personas y donde
ocurre e fendmeno a estudiar. Su propdésito es recoger datos de fuentes de primera mano, através
de una observacién estructurada y la g ecucién de diversos instrumentos previamente disefiados:
encuestas, entrevistas, estudios de caso, practicas de campo, etcétera. Estas herramientas no se
trabajan de manera aislada, sino que suelen combinarse con las documentales (Guzmén, 2019).

Con este tipo de estudio vamos a poder recopilar datos y a su vez analizarlos para que de
estamanera poder tener un resultado que nos pueda brindar una solucion a nuestro objeto de estudio
y aplicar las diferentes técnicas e instrumentos de investigacion.

- Bibliogréfico

Para desarrollar lafundamentacion tedrica, € presente trabajo de investigacion se basaraen
librosfisicosy digitales, tesis, articul os cientificos, entre otros; que estén rel acionados directamente
con el tema de investigacion donde se recolectard informacion de varios autores, por lo que €
trabajo deberd ser sustentado bibliograficamente.

Como sefidla Munch & Angeles (2015) es importante recurrir alainformacion documental
y revisar las publicaciones donde se encuentran referentes del temay problema de investigacion,
localizando |as bases de datos disponibles en internet o recurriendo a espacios fisicos, bibliotecas

0 centros de documentacion.

2.6. Paoblacién y muestra
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Es importante considerar que la inclusiéon de estas empresas en la investigacion es con la
finalidad de dar respuestaal objetivo de analizar lasventajasy desventajas que presentalasel eccion
del personal con € uso delainteligenciaartificial. Es asi como tales empresas se encuentran en un
segmento clave del sector comercia dentro del cantén, donde su tamafio y operatividad permite
identificar herramientas que ayuden a contribuir y optimizar la gestion del talento.

Por ello, la poblacion del presente estudio estd compuesta por empresas comerciales y
medianas del cantén Huaquillas que cuentan con més de 12 empleados y operan en el sector
comercial, asi como por profesionales en las éreas de tecnologia de la informacion y recursos
humanos rel acionados con |os procesos de reclutamiento y sel eccion de personal, tanto en empresas
publicas como privadas del cantén Huaquillas.

La seleccion de la muestra se realizd bajo un criterio no probabilistico por conveniencia o
dirigida, tal y como sefiadlan Herndndez & Mendoza (2018, pp.200-203), priorizando aquellas
empresas y profesionales que pudieran aportar informacion relevante para evaluar la percepcion y
laviabilidad deimplementar herramientas deinteligenciaartificial enlos procesos de reclutamiento
y seleccion de personal.

La muestra seleccionada para € estudio esta conformada por 20 empresas comerciales
medianas del cantén Huaguillas, donde laboran alrededor de 10 trabajadores especializados en €l
area de recursos humanos y 5 en tecnologias, cuyo criterio de participacion esta determinado por
su tamafio y nivel de organizacion, 1o que es significativo en la recoleccon de datos a través de
encuestas. Los sujetos seleccionados se encuentran participando por el tipo de actividad que
desarollan en las empresas seleccionadas, su experiencia laboral y la capacidad que tienen para
ofrecer informacion confiable relacionada con e objeto. Ademas se han seleccionado 4
entrevistados claves, entre ellos €l gerente general y administradores de las diferentes sucursales
de MNK Electrodomésticos (Matriz Huaguillas, Machalay Huaguillas-Bodega).

La Universidad para todos

40



UBE UNIVERSIDAD
¢ BOLIVARIANA
& DEL ECUADOR

TRABAJO DE TITULACION

En laelaboracion del cuestionario y las entrevistas se hatomado en consideracién lamatriz
de consistencia metodoldgica que incorpora las 3 variables identificadas, sus dimensiones e
indicadores (Anexo 4). Parael desarrollo de las 16 preguntas del cuestionario se han tomado como
referencia metodol 6gica los utilizados en | os trabajos de Jumbo (2019); Martinez (2022) y Garcia-
Chuqui (2023) y considerado a Lopez et all (2019). Estos elementos metodol 6gicos facilitan la
validacion del instrumento, e que ademés ha tomado en consideracion otras investigaciones
previas sobre el objeto, tal y como se describe en lafundamentacion tedrica, y con los que coinciden
los resultados.
2.7. Anadlisiseinterpretacion delosresultados
2.7.1. Diagnostico situacional dela empresa

El diagndstico situacional de MNK Electrodomésticos se fundamentaen un andlisis FODA,
permitiendo identificar fortalezas, debilidades, oportunidades y amenazas que afectan a la
organizacion. Este enfoque estratégico proporciona unavision integral de laempresay constituye

labase para formular estrategias orientadas a mejorar su gestion y competitividad.

Tabla 3.
Matriz cruzada de andlisis situacional FODA

Fortalezas Debilidades

MATRIZ FODA

programa de contabilidad
(inventarios, ventas, compras,
impuestos, pagos, retenciones)
F2 Lapropietariano escatimara
fondos para modernizar el érea
de recursos humanos para
proceso de sdleccion y
contratacion de personal

F3 El 60% del persona tiene
mas de 5 afios |aborando parala
empresa

F4 No ha tenido problemas

- F1 Han adquirido un moderno | = D1 Todo € proceso de

reclutamiento y seleccién de
personal se lo hace de manera
empirica

D2 El persona encargado de
recursos humanos tiene
insuficiencia de conocimientos
enel drea

D3 No se evalta el desempefio
de los empleados

D4 La empresa no posee un
manual descriptor de puestos
D5 Hay un nivel alto de rotacién
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legales por asuntos laborales
F5 La empresa goza de un
prestigio y credibilidad en la
ciudad de Huaquillas

en los cargos de ventas y bodega
D6 Al ser una empresa pequefia
no puede brindar el crecimiento
institucional de todo el personal
ni brindarles una carrera en la
empresa

D7 No posee una estructura
orgénica definida.

Oportunidades

- 01 Nuevos puestos con la
apertura de locales en otros
cantones

- 02 Plataformas de venta en
linea con cobro directo

- 03 Convenio con varias
empresas de  servicios
similares del sector para el
cruce del récord de datos y

antecedentes de los
postulantes.

- O4 La oferta de postulantes
con atos niveles de

educacion universitaria

FO:

yO

Estrategia para maximizar F

Buscar reducir la cartera
vencida con los nuevos
empleados que se van a
contratar (f1, O3)

Aprovechar e nuevo programa
de contabilidad adquirido
buscando que se articule a la
plataforma de venta en linea
(F1, 01, 02)

Buscar que €l nuevo personal
por sus niveles de educacion
pueda hacer carrera en la
empresa (F3, O4)

DO: Estrategia para minimizar D
y maximizar O

La modernizacion del &rea de
Talento Humano para los
procesos de reclutamiento vy
seleccién de persona (D1, D2,

D3, 01, 02, 03)
Elaboraciébn de un manual
descriptor de puestos (D4, D5,
D7, 01, 03, 0O4)

Definir la estructura organica de
la empresa para que cada
empleado sepasusfuncionesy el
area de su responsabilidad (D7,
01)
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Amenazas

- Al La situacion econémica
del pais.

- A2 Al estar ubicados en una
ciudad fronteriza se tiene
latente la migracion ilegal

- A3 El aumento de actos
delictivos como vacunas,
sicariato, robo.

- A4 El contrabando de
productos similares alos que
vende la empresa y que
ciertos vendedores de esta
han ofrecido alos clientes,

- A5 Unadesaceleracion de la
economia del paisy la falta
de circulante

- A6 Robos a la empresa que
luego de las investigaciones
se desprende que son auto
robos del mismo personal.

FA: Estrategia para maximizar F
y minimizar A

Aprovechar que e 60% de
empleadostienen mésde 5 afios
en la empresa para gque ese sea
el primer filtro sobre el
desempefio del nuevo personal
(f3, A2, A3)

Aprovechar que la propietaria
no escatima en gastos para
modernizar el proceso de
contratacion y ser un filtro con
los postulantes y nuevos
empleados (F2, A2, A3, A4,
AB)

Buscar por medio del programa
financiero e tratar de buscar
ventas a crédito con tarjeta (F1,
A1, A5)

Redlizar seguimiento a los
empleados en € cumplimiento
de metasy evitar los problemas
laborales (F4, A4, A6)

DA: Estrategia para minimizar D
yA

— Durante e reclutamiento vy
seleccion de personal se debe
realizar un tamizaje paraevitar el
ingreso de personal no adecuado
para la empresa (D1, D2, D3,
D4, D5D6, D7, A1, A2, A4, AB)

- Buscar la reduccion de la
rotacibn de puestos con la
contratacion de persona probo
(D5, D6, A3, A4, Ab)

Nota. Elaboracién propia del autor

2.7.2. Resultados de la aplicacion de encuestas a especialistas en tecnologias, recursos

humanos, gerentesy propietarios de las empr esas seleccionadas.

Preguntas:

1. (Cree que la compra de equipos informaticos y de software son un gasto para una

empresa?
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Figura 1.

Compra de equipos informaticos y software como gasto empresarial

mS mNO =NO RESPONDE

Nota. Elaboracién propia del autor
Andlisis

El 60% de los encuestados considera que la compra de equipos informéaticos y software
representa un gasto, 1o que indica una percepcion limitada de su valor estratégico o alargo plazo.
Por otro lado, el 30% no lo ve como un gasto, sugiriendo que este grupo percibe estos activos como
una inversion gque puede generar beneficios futuros. Un 10% no emitio respuesta, 1o que podria
reflejar desconocimiento o falta de interés en el tema.

2. ¢Considera bueno que una empresa decida laimplementacion de nuevas tecnologias
como lainteligencia artificial ?
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Figura 2.
Beneficio de la implementacién de inteligencia artificial en empresas

uS =NO

Nota. Elaboracién propia del autor
Andlisis

El 60% considera que la implementacién de inteligencia artificial es una decision buena
paralas empresas, mostrando una aceptaci on moderada hacia esta tecnologia. Sin embargo, € 40%
restante no percibe sus ventajas y beneficios, |0 que podria estar relacionado con la falta de
conocimiento, temor a cambio o incertidumbre sobre los costos y resultados asociados con estas
herramientas.
3. ¢Considera que con € reclutamiento mediante herramientas de inteligencia artificial se

puede lograr unificar las bolsaslaborales en un solo canal?
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Figura 3.
Unificacion de bolsas laborales mediante inteligencia artificial

uS =NO

Nota. Elaboracién propia del autor
Andlisis

Segun los datos de la Figura 3, un 70% opina que las herramientas de inteligencia artificial
no pueden unificar las bolsas laborales en un solo canal, 1o que refleja un escepticismo frente ala
capacidad de estas herramientas para integrar plataformas de empleo. Por € contrario, €l 30% si
cree que es posible, 10 que muestra que una minoria confia en la tecnologia como solucion

centralizada para el reclutamiento.

4. ¢Recomendariausted queen lasdiversasempresas se utilice herramientasdeinteligencia

artificial en el area detalento humano?
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Figura 4.
Recomendacion del uso de inteligencia artificial en talento humano

uS =NO

Nota. Elaboracién propia del autor
Andlisis

Segun la Figura 4, se observa que el 90% de los encuestados no recomienda € uso de
inteligencia artificial en el area de talento humano, o que podria reflejar una percepcion negativa
respecto a su utilidad, posibles costos altos 0 miedo a perder el contacto humano. Solo un 10%
recomienda su uso, destacando una falta de confianza generalizada en estas herramientas dentro

del sector.

5. ¢Cree que es adecuado que las empresas usen la inteligencia artificial para €

reclutamiento de colabor ador es?
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Figuras.

Aceptacion del uso de inteligencia artificial para reclutamiento de personal

uS =NO

Nota. Elaboracién propia del autor
Andlisis

Tal como se evidenciaen laFigura 5, el 55% de los encuestados considera inadecuado €l
uso de inteligencia artificial en el reclutamiento de colaboradores para la empresa, lo que podria
deberse a una desconfianza en los resultados o desconocimiento de |as herramientas. Sin embargo,
un 45% lo considera adecuado, mostrando un interés creciente en explorar esta opcion como una
aternativa viable frente alos métodos tradicionales de seleccidn de personal.

6. ¢Considera que e uso de la inteligencia artificial optimiza tiempos en los procesos de

seleccion?
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Figura6.
Optimizacion de tiempos en seleccidn con inteligencia artificial

uS =NO

Nota. Elaboracién propia del autor
Andlisis

Considerando la Figura 6, se detalla un significativo 75% de encuestados que cree que la
inteligencia artificial optimiza tiempos en los procesos de seleccidn, o que evidencia una
valoracion positiva respecto a la eficiencia de estas herramientas. El 25% restante no lo considera
asi, posiblemente por experiencias negativas, falta de implementacién o desconocimiento de su
funcionamiento. La percepcion mayoritaria resalta su potencial para agilizar las contrataciones.
7. ¢Consideraqueel usodeherramientasdeinteligenciaartificial per miterecoger datosque

facilitan latoma de decisiones en los procesos de seleccion?
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Figura 7.
Recoleccion de datos con inteligencia artificial para decisiones en seleccién

uS =NO

Nota. Elaboracién propia del autor
Andlisis
Tomando en cuenta lo sefialado, el 85% de los encuestados no cree que estas herramientas

faciliten la toma de decisiones, o que sugiere que ain hay barreras relacionadas con su
implementacion o la calidad de los datos proporcionados. Solo el 15% estd afavor, lo que indica
que una minoria halogrado apreciar €l valor estratégico que lainteligencia artificial puede ofrecer
en la seleccion de personal.
8. ¢Considerausted quelasempresasque utilizan herramientasdeinteligencia artificial en

el reclutamiento de personal pueden revelar nuevas habilidades y aptitudes de los

postulantes?
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Figura8.
Habilidades y aptitudes reveladas por inteligencia artificial en reclutamiento

mS mNO =NO RESPONDE

Nota. Elaboracién propia del autor
Andlisis
Como se evidencia en la Figura 8, el 46% opina gque estas herramientas no son Utiles para

descubrir nuevas habilidades, 1o que refleja un escepticismo sobre su capacidad para evaluar
aspectos cualitativos de los postulantes. Por otro lado, € 39% considera que si pueden hacerlo, 1o
que denota confianza en su potencia. El 15% que no respondid, lo sugiere que los resultados
pueden ser inconsi stentes.
9. ¢Cree usted que la utilizacion de herramientas de inteligencia artificial en €

reclutamiento de personal dificulta la evaluacion de aspectos intangibles (emociones,

flexibilidad en el trabajo o la creatividad) de los postulantes ?
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Figura9.
Dificultades al evaluar rasgos intangibles con inteligencia artificial

mS| mNO ®AVECES

Nota. Elaboracién propia del autor
Andlisis

EnlaFigura9, e 80% cree que estas herramientas enfrentan dificultades al evaluar rasgos
que no son tangibles, como la flexibilidad para enfrentar situaciones en el trabao, €
reconocimiento de las capacidad emocional, la adaptabilidad o la creatividad, 10 que resalta una
limitacién importante de la tecnol ogia actual. Solo un 10% confiaen su capacidad parahacerlo sin
conflictos, mientras que &l 10% que responde "aveces' muestra que estos problemas pueden variar
dependiendo del contexto o la herramienta utilizada.
10. ¢Cree usted que la ventaja del uso de la inteligencia artificial es brindar seguridad para

elegir al candidato idoneo para € puesto ofertado?
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Figura 10.

Seguridad para elegir al candidato idéneo con inteligencia artificial

mS| mNO ®NO RESPONDE

Nota. Elaboracién propia del autor
Andlisis

El 60% considera que estas herramientas no brindan seguridad al elegir a candidato idéneo,
lo que podria reflgjar preocupaciones sobre la precision o eficacia del andlisis automatizado. Por
otro lado, un 25% ve esto como una ventgja clave, mientras que un 15% indica que esta ventgja

puede depender de factores especificos del proceso.

11. ¢(Considera que con €l uso de herramientas de inteligencia artificial existe seguridad,

exactitud como ventajas en comparacion con la seleccion tradicional ?
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Figura 11.

Seguridad y exactitud en seleccion con herramientas de inteligencia artificial

g
=ENO

ENO
RESPONDE

Nota. Elaboracién propia del autor
Andlisis

El 60% considera que estas herramientas no brindan seguridad al elegir a candidato idéneo,
lo que podria reflgjar preocupaciones sobre la precision o eficacia del andlisis automatizado. Por
otro lado, un 25% ve esto como unaventaja clave, mientras que un 15% no responde, lo queindica
que esta ventaja puede depender de factores especificos del proceso.

12. ¢En su empresa utilizan herramienta de la inteligencia artificial para procesos internos?
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Figura12.
Uso de inteligencia artificial para procesos internos empresariales

mS mNO =NO RESPONDE

Nota. Elaboracién propia del autor
Analisis

El 46% indica que no utiliza inteligencia artificial en sus procesos internos, 1o que evidencia una
baja adopcion tecnoldgica en las empresas encuestadas. Solo un 39 % afirma hacerlo, mostrando que una
minoria ya ha comenzado a integrar estas herramientas, mientras que un 15% no responde, aungue

probablemente lo haga en &reas especificas.

13. ¢Conoce usted alguna herramienta de inteligencia artificial para el area de talento

humano con la que se pueda realizar procesos de seleccion de personal?
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Figura 13.

Conocimiento de herramientas de inteligencia artificial para talento humano

uS =NO

Nota. Elaboracién propia del autor
Andlisis

El 85% de los encuestados no conoce herramientas de inteligencia artificial aplicadas al
talento humano, lo que evidencia una importante brecha de conocimiento en este ambito. Solo el
15% las conoce, sugiriendo que aln es un area emergente y con un largo camino por recorrer en
cuanto adifusion y adopcion.

14. (Cree que la ventaja del uso de la inteligencia artificial es brindar efectividad para
encontrar al candidato idéneo para el puesto ofertado?
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Figura 14.

Ventaja de encontrar candidatos idoneos con inteligencia artificial

uS =NO

Nota. Elaboracién propia del autor
Andlisis

El 70% considera que estas herramientas no son efectivas para encontrar al candidato ideal,
reflgando dudas generalizadas sobre su funcionalidad. Sin embargo, e 30% que responde
afirmativamente indica una creciente confianza en su capacidad, especialmente cuando estén bien
implementadas.

15. ¢, Considera que €l Unico fin de las herramientas de inteligencia artificial es encontrar un

candidato idéneo en el menor tiempo que cumplatodos |os requisitos establecidos para el

puesto?
Tabla 4.
Efectividad en encontrar candidatos idoneos con inteligencia artificial
Variable Cantidad Porcentaje (%)
S 15 75%
No 5 25%
A veces 0 0%
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Nunca 0 0%

TOTAL 20 100%

Nota. Elaboracién propia del autor
Andlisis

Con base en los datos de |la Tabla 4, se observa que el 75% de las empresas encuestadas
considera que las herramientas de inteligencia artificial son efectivas para encontrar candidatos
idéneos, mientras que € 25% no las encuentra efectivas. Ninguna empresa indicd que estas
herramientas sean "aveces' 0 "nunca" efectivas (0% en ambos casos).

Estos resultados detallan una percepcion mayoritariamente positiva respecto a la utilidad
de estas tecnologias en los procesos de seleccion de personal, aunque existe una minoria que adn
no percibe beneficios significativos.

16. ¢, Su empresarealiza el reclutamiento de personal mediante alguna herramientadelA?

Tablas.
Uso de herramientas de inteligencia artificial en reclutamiento

Variable Cantidad Por centaje (%)
Si 15 5%
No 5 25%
A veces 0 0%
Nunca 0 0%
TOTAL 20 100%

Nota. Elaboracién propia del autor
Andlisis

De acuerdo con los resultados detallados en la Tabla 5, se observa que € 75% de los
encuestados utiliza herramientas de inteligencia artificial en el proceso de reclutamiento, mientras
que el 25% no las emplea. Es importante destacar que ninguna empresa manifesto utilizar estas
herramientas ocasionalmente o nunca (0% en ambos casos), aunque no se identificaron

precisamente.
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Esto demuestra una tendencia significativa haciala adopcion de tecnologias de inteligencia
artificial como parte de los procesos de seleccion y reclutamiento, aunque aln existe un grupo
considerable que no haintegrado dichas herramientas en sus practicas.
2.7.2.1. Conclusién delos resultados

Una vez obtenidos y analizados los resultados de las encuestas redlizadas a gerentes y
propietarios, se puede concluir que existe una percepcion mixtarespecto al uso de herramientas de
inteligencia artificial en las empresas. Si bien se reconocen ciertos beneficios, como la
optimizacion de tiempos en procesos de seleccion y la posibilidad de mejorar la eficiencia
operativa, también persisten barreras significativas en cuanto a su adopcion, conocimiento y
confianza en su capacidad para generar resultados efectivos.

Entre las principales fortalezas identificadas se destaca que un porcentaje considerable de
encuestados reconoce que la inteligencia artificial puede optimizar tiempos y procesos, 10 que
podria facilitar una gestion mas agil y eficiente en el reclutamiento de personal. Sin embargo,
también se evidencian limitaciones importantes, como € escepticismo hacia su capacidad para
evaluar rasgos intangibles y descubrir nuevas habilidades en los postulantes. Ademés, una amplia
mayoria de los encuestados sefiala un bajo conocimiento sobre herramientas especificas aplicadas
al éreade talento humano, lo que sugiere la necesidad de educacion y capacitacion en este ambito.

Asimismo, las encuestas revelan que, s bien algunos consideran que la inteligencia
artificial podria facilitar la toma de decisiones a proveer datos relevantes, la mayoria de los
encuestados no percibe esta ventgja como clara. Este resultado subrayalaimportancia de fomentar
un mayor entendimiento sobre las capacidades de estas herramientas y la necesidad de superar
barreras psicol 6gicas y tecnol dgicas para su adopcion.

En cuanto a la implementacion de la inteligencia artificial, es evidente que las empresas
enfrentan retos en su integracion a nivel interno, ya que un ato porcentaje no utiliza estas
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herramientas en sus procesos actuales. Esto podria atribuirse a factores como costos percibidos,
falta de infraestructura adecuada o temor a cambio.

Para capitalizar los beneficios potenciales de la inteligencia artificial, es fundamental
disefiar estrategias que impulsen su implementacion de manera gradua y eficiente. Estas
estrategias podrian incluir la capacitacion del personal, la adaptacion de las herramientas a las
necesidades especificas de cada empresa y la promocion de casos de éxito que demuestren su
efectividad. De esta forma, se podra fomentar un cambio cultural y operativo que permita a las
empresas aprovechar al maximo las ventajas competitivas que ofrece lainteligencia artificial en la
gestion del talento humano.

2.7.3. Resultadosdela aplicacion de entrevistas alosadministradores de sucursal y gerente
general dela empresa MNK Electrodomésticos.

El presente andlisis se basa en las entrevistas realizadas a gerente general y a los
administradores de sucursales de la empresa MNK ELECTRODOMESTICOS, teniendo por
objetivo principal identificar las précticas actuales en seleccién y gestion del personal, las
percepciones sobre lainteligenciaartificial (1A) y las potenciales barreras para su implementacion.

Entre los hallazgos mas rel evantes se encuentra que el proceso de seleccion y contratacion
en la empresa muestra una notable informalidad en sus métodos, considerando que segun la
Gerente Propietaria, se priorizala contratacion de recomendados o perfiles encontrados através de
redes sociales 0 contactos informales. Esta préctica se replica en las sucursales, donde los
administradores generalmente notifican las vacantes y el proceso es gestionado desde la matriz en
Huaquillas. Las técnicas actuales han generado diversos problemas organizativos, ya que, se
observa unafalta de adecuacion al perfil, donde los empleados contratados muchas veces carecen
de habilidades o conocimientos necesarios. Ademas, segun la Gerente Propietaria, la ausencia de
verificacion de antecedentes ha conducido a pérdidas econdmicas, como sustraccién de mercaderia
y competencia desleal por parte de vendedores. Asi mismo, la alta rotacion del persona de la
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empresa gque oscila entre 2 y 6 meses de permanencia segun las diferentes sucursales refleja
inestabilidad y falta de alineacién entre € perfil del puesto y las expectativas laborales.

En cuanto al conocimiento sobreinteligenciaartificial, lamayoria delos entrevistadostiene
una comprensién basica, asociandola principalmente con avances tecnolégicos recientes y
herramientas como ChatGPT, donde se reconoce su potencial para agilizar procesos, optimizar
recursosy mejorar la gestion empresarial. Todos |os entrevistados sefialan estar de acuerdo con la
implementacion de herramientas de | A, tanto para seleccion de personal como para integrar areas
administrativas y operativas, las cuales incluyen la eficiencia, a reducir tiempos en la seleccion y
validacion de datos; la precision, con una mayor capacidad para evaluar e cumplimiento de
requisitos; y la transparencia, gracias a la verificacion de informacion proporcionada por los
postulantes. Sin embargo, el principal obstaculo identificado es el costo deimplementacién de estas
herramientas, siendo fundamental evaluar el beneficio frente a la inversion requerida, existiendo
ya una cierta dependencia de la estructura administrativa centralizada, o que podria dificultar la
adaptacion en sucursales.

La resolucion de conflictos laborales varia entre sucursales, ya que mientras algunos
administradores tienen potestad para abordar problemas menores, 10s conflictos mas comple os son
derivados alamatriz o ala Gerente Propietaria, siendo este esquema centralizado una limitante en
el momento de latomade decisiones. Las causas méas comunes son lafaltade preparacion, derivada
de la contratacion de candidatos sin las competencias requeridas, y la presiéon laboral, con unabagja
tolerancia al ritmo de trabajo exigido.

Por otro lado, se proponen varias recomendaciones como formalizar el proceso de seleccion
mediante un disefio estructurado basado en competencias y perfiles definidos, ademas de
implementar herramientas de evaluacion objetivas para garantizar la adecuacion del candidato al
puesto. También se plantea realizar capacitaciones para nuevos empleados orientadas a sus
funciones especificas y proporcionar informacion clara sobre las responsabilidades y expectativas
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del puesto. La adopcion de inteligencia artificial mediante herramientas accesibles y escalables,
enfocadas en la seleccion y validacion de perfiles, previo andlisis costo-beneficio y delegar mayor
autonomia a los administradores para resolver conflictos laborales y tomar decisiones, ademés de
establecer un sistema de conectividad que permita alas sucursales operar con mas independencia.
Con estos gjustes, segin los entrevistados MNK ELECTRODOMESTICOS podré mejorar sus
précticas de seleccidn y gestion de personal, reducir larotacién y optimizar sus procesos a través
de tecnol ogias innovadoras.
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CAPITULO 3: PRESENTACION Y VALIDACION DE LA PROPUESTA
31 Tema

Propuesta de Procedimiento para la Seleccion de Persona Competente en MNK
ELECTRODOMESTICOS, integrando e Uso de Herramientas de Inteligencia Artificial.

3.2. Presentacion

La gestion eficiente del talento humano es fundamental para e éxito de cualquier
organizacion, especialmente en sectores altamente competitivos y con retos especificos como €l
comercio de electrodomésticos en zonas fronterizas. En la empresa MNK
ELECTRODOMESTICOS, ubicada en una ciudad con condiciones complejas como atos indices
de delincuencia, apagones frecuentes, migracion irregular y una economiainestable, el proceso de
reclutamiento y seleccion de personal representa un desafio significativo.

El equipo de talento humano, limitado a una sola personay un ayudante eventual del area
de contabilidad, enfrenta dificultades para gestionar de manera 6ptima la convocatoria, €l filtrado
y la seleccion de candidatos. Estas limitaciones estructurales impactan directamente en la
capacidad de seleccionar personal calificado, 10 que, a su vez, afecta la eficiencia operativa de la
empresa. Un enfoque estructurado y estratégico en la seleccidon de personal, que considere las
competencias técnicas y blandas de los postulantes, resulta clave para mitigar estos retos y
garantizar una operacion alineada con los objetivos organizacionales, contribuyendo al
fortalecimiento de la competitividad de MNK ELECTRODOMESTICOS en su mercado.

Es asi como, la propuesta presentada en esta investigacion busca integrar un
procedimiento para la sdeccion de personal competente en  MNK
ELECTRODOMESTICOS, mediante e uso de herramientas deinteligencia artificial, con el
objetivo de atraer y seleccionar candidatos altamente calificados, superando las limitaciones del
entorno. Ademés, se integra un modelo que combina herramientas de evaluacién cualitativas y
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cuantitativas, garantizando un andlisisintegral y objetivo parafomentar el mejor desempefio delos

empleados y adaptarse alas nuevas exigencias del mercado.

Asi mismo, lapropuesta se centraen identificar |os puestos clave dentro de laorganizacion,

proporcionando pautas para fortalecer la motivacion y el compromiso del persona encargado de

liderar equipos en distintas &reas, promoviendo asi un mejor desempefio organizacional .

3.3.

33.1L

3.3.2

3.4.

Propésitos u objetivos generalesy especificos

Objetivos Generales

Implementar un procedimiento de reclutamiento y seleccion eficiente en MNK
ELECTRODOMESTICOS para atraer y seleccionar candidatos altamente calificados.
Fortalecer la gestion de talento humano en MNK ELECTRODOMESTICOS mediante €l
uso de herramientas tecnoldgicas y estrategias que incrementen la motivacion y
compromiso del personal clave.

Obj etivos Especificos

Identificar los puestos clave y las competencias necesarias para su desempefio optimo en la
organizacion.

Desarrollar un modelo de seleccién basado en inteligencia artificial y herramientas de
evaluacion cualitativas y cuantitativas.

Proponer estrategias para mejorar la motivacion y el compromiso del persona encargado
de liderar equipos.

Fundamentacion

La propuesta se centra en la necesidad de la empresa por mantener un procedimiento de

seleccion mas eficiente con la finalidad de mantener personal calificado y profesiona mente habil

en e cargo que ocupa, asi como € fortalecimiento del talento humano, asegurando que los
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empleados sel eccionados no solo cuenten con las capaci dades técnicas necesarias, sino que también
se alineen con los valores y objetivos estratégicos de la empresa.

Autores como Soriano (2022), ha sefialado que “ el uso de sistemas automatizados facilita
gue las empresas puedan seleccionar alasy los candidatos que més se gjusten al perfil que buscan.
Estas herramientas no solo pueden ser utilizadas para seleccionar personal sino, en genera, en
multitud de &mbitos en el contexto de la gestion de recursos humanos’ (p. 12).

Los sistemas de inteligencia artificial (I1A) se definen como aquellos disefiados para operar
con cierto nivel de autonomia, utilizando datos e insumos proporcionados por magquinas o personas
parainferir como alcanzar objetivos definidos por € ser humano. Estos sistemas emplean enfogques
basados en aprendizaje de maquinas, légica o conocimiento, generando resultados como
contenidos, predicciones, recomendaciones o decisiones que influyen en los entornos con los que
interactUan (Soriano Arnanz, 2022, p. 14)

Laincorporacion de sistemas de inteligencia artificial (I1A) en los procesos de seleccion de
personal esta en auge debido al notable ahorro y la eficiencia que ofrecen a las empresas. Estos
sistemas permiten automatizar procesos que tradicionalmente realizaba €l departamento de
Recursos Humanos, mejorando la calidad de las selecciones mediante herramientas como
evaluaciones automatizadas y entrevistas digitales. Uno de los elementos més destacados es €l
andlisis de datos, que facilita larevision de curriculos y € filtrado de candidatos més adecuados
(Pérez Lopez, 2023, p. 189).

Ademas, esta metodol ogia resulta atractivano solo paralas empresas, sino también paralos
candidatos, puesto que la automatizacion de los procesos simplifica la presentacion de
candidaturas, haciéndolamas accesible, rgpiday sencilla. Los aspirantes se benefician de un ahorro
en tiempo y costos asociados a desplazamiento, ademas de fomentar |aigual dad de oportunidades,
yaque lamodalidad online permite a personas de diferentes |ocalidades o provincias postularse sin
necesidad de trasladarse fisicamente (Pérez L 6pez, 2023, p. 190).
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Es asi como, la implementacion de un sistema de seleccion de personal basado en
inteligencia artificial representa una respuesta efectiva a las necesidades de MNK
Electrodomésticos, permitiendo optimizar los procesos de reclutamiento mediante el andisis
automatizado de competencias y perfiles. Esta propuesta no solo garantiza la incorporacion de
talento humano calificado, alineado con los valores y objetivos estratégicos de la organizacion,
Sino que también contribuye alareduccién de larotacién de personal y a fortalecimiento del clima
laboral. Al incorporar herramientas tecnol dgicas avanzadas, |a empresa asegura mayor eficiencia,
ahorro de recursos y un impacto sostenible en la gestion de su capital humano, consolidandose
como un referente en el mercado ecuatoriano de el ectrodomésticos.

3.5. Caracterizacion dela propuesta

La propuesta se centra en laimplementaci dn de un sistema de seleccidn de persona basado
eninteligenciaartificia dentro delaempresaMNK Electrodomésticos, con €l objetivo de optimizar
los procesos de reclutamiento y asegurar la incorporacion de talento humano calificado. Este
sistema busca no solo garantizar que los nuevos empleados cuenten con las competencias técnicas
necesarias, sino también alinearse con los valores y objetivos estratégicos de la organizacion,
contribuyendo al fortalecimiento del climalaboral y la eficiencia operativa.

El enfoque principal de la propuesta estéa basado en la integracion de herramientas
tecnoldgicas avanzadas, como sistemas de seguimiento de candidatos (ATS) y algoritmos de
analisis predictivo, que permiten realizar un filtrado automatizado y preciso de los candidatos mas
adecuados. Estas herramientas no solo mejoran laeficienciadel proceso, sino que también reducen
el sesgo humano, promoviendo la diversidad y lainclusién dentro de la empresa.

Ademas, la propuesta incluye la aplicacién de evaluaciones psicométricas y entrevistas
estructuradas en formato digital, que permiten analizar competencias blandas como € liderazgo, la
resolucién de problemas y la adaptabilidad. Estas evaluaciones proporcionan una vision integral
de cada candidato, asegurando que se gjusten a los requerimientos especificos de cada puesto.
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Con un enfogue participativo, la propuesta también contempla la capacitacion del equipo
de recursos humanos en e uso de herramientas de inteligencia artificial, asi como la
implementacion de talleres interactivos para los empleados. Esto no solo fomenta la adopcién de
la tecnologia, sino que también impulsa e compromiso del personal con los procesos de
innovacion.

Esta estrategia integral esta disefiada para adaptarse a las particularidades del sector
comercia en e que opera MNK Electrodomésticos, considerando las demandas de un entorno
competitivo y los retos especificos de la region fronteriza. Finalmente, la propuesta tiene como
objetivo fortalecer la competitividad de la empresa mediante la mejora continua de su gestion de
talento humano, asegurando un impacto positivo y sostenible tanto en el @mbito organizacional
como en la satisfaccion de sus clientes. Se prevee el desarrollo del plan en un tiempo limite de 12
meses, donde se cumpliran las tareas funfamental es de sus etapas.

3.6. Principiosrectoresdelapropuesta

— El caracter contextual y operativo de la propuesta de solucion.

- Laretroalimentacién y monitoreo de las acciones en € tiempo.

- Laviabilidad financieray técnicade la propuesta.

- Laalineacién de la propuesta con los objetivos estratégicos y |os valores de la empresa.

- El lugar que se otorga a talento humano calificado como motor del éxito y la
competitividad.

- Considerar ala automatizacién de procesos como una mejora para la eficiencia operativa
en laseleccion de personal en tanto facilitala precision y eficiencia.

- Laimparcialidad como fundamento de lainclusion y ladiversidad en e equipo.

- La capacitaciéon de recursos humanos en herramientas tecnolégicas como elemento que

asegurala sostenibilidad en la empresa.
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- Lacapacidad de adaptacion alos cambios del mercado laboral como base para mantener la
competitividad de la empresa en un entorno de vulnerabilidad y desafiante.
3.7. Estructuray dinamica de sus componentes
Para alcanzar este objetivo, |a propuesta estara estructurada en cinco etapas clave, como se
detalla a continuacion, garantizando una implementacion eficiente y alineada con los objetivos
estratégicos de MNK Electrodomésticos.
Etapa 1. Diagnéstico inicial

Actividades:

Realizacion de un diagnéstico FODA participativo con € equipo directivo y € personal
para identificar fortalezas, debilidades, oportunidades y amenazas relacionadas con €
proceso de seleccion actual.

- ldentificacion de las herrmientas de | A disponibles para el desarrollo de la propuesta.

— Desarrollo de perfiles de competencias para los diferentes puestos clave, asegurando que
Se gjusten alas necesidades operativas de la empresa.

— Elaboracion de un plan de accién estratégico basado en los resultados del diagndstico,
enfocado en fortalecer las competencias clave y dinearlas con los objetivos
organizacionales.

Recursos. Salas de reuniones, profesionales especializados en sistemas informaticos de |A,
equipos informaticos.
Duracion: 2 meses.
Etapa 2: Selecciéon delaherramientadelA, publicacion y recepciéon de candidaturas
Actividades:

- Seleccion de la herramienta de |A para reclutamiento, segin exploracion previa de las

disponibles.
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- Publicacion de avisos en redes socidles y plataformas digitales, detallando informacion
relevante sobre las vacantes y 10s requisitos necesarios.

- Capacitacion para el uso de la herramienta de | A seleccionada para reclutamiento.

- Recepcion de curriculosy registro en herramientas de inteligencia artificial paraun andlisis
automatizado de los perfiles.

Recursos. Equipos tecnologicos, plataformas digitales, software que integren inteligencia
artificial.

Duracion: 5 meses.

Etapa 3: Implementacion : seleccién inicial y evaluaciones

Actividades:

- Implementacién de pruebastécnicasy psicométricas disefiadas por herramientasde | A para
evaluar competencias técnicas y habilidades blandas como la resolucion de conflictosy la
adaptabilidad.

- Andlisis de resultados y seleccién inicial de candidatos que cumplen con los requisitos
establecidos.

Recur sos. Software de evaluacion, salas de pruebas, equipos tecnol 6gicos.
Duracion: 1 mes.

Etapa 4: Implementacion : Entrevistasy validacion final

Actividades:

- Redlizacion de entrevistas presenciales con un comité compuesto por la propietaria de la
empresa, €l responsable de talento humano y €l érea solicitante.

- Validacién de antecedentes mediante herramientas de |A para garantizar la confiabilidad
de los candidatos sel eccionados.

Recur sos. Formularios de entrevistas, software de validacion de antecedentes, espacio fisico para

reuniones.
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Duracion: 1 mes.
Etapa 5: Evaluacion y mejora continua
Actividades:
- Evauacion de laefectividad del proceso mediante encuestas y andlisis de desempefio.
- Regjuste del proceso con base en |os resultados obtenidos, identificando &reas de mejora.
- Desarrollo de un plan de meora continua que incorpore cambios necesarios para optimizar
futuras selecciones.
Recur sos. Formularios de evaluacion, software de andlisis de datos, personal de evaluacion.
Duracion: 2 meses.
3.8. Viasdevalidacién dela propuesta

Lavalidacion de la propuesta basada en un sistema de seleccién de personal apoyado por
inteligencia artificial en laempresa MNK Electrodomeésticos se lleva a cabo mediante un proceso
estructurado que garantiza la verificacion de su eficaciay alineacién con |os objetivos planteados.
Este proceso sistematico aseguraque lapropuesta seaviable, eficientey adaptable alas necesidades
de la organizacion.

Por €llo, las principales vias de validacion se plantean de |a siguiente manera:

a) Validacion por parte de expertos en tecnologia y gestion de recur sos humanos. Se
presentara la propuesta a un grupo de especidlistas en inteligencia artificia, gestién de talento
humano y seleccién por competencias. Estos expertos analizardn la viabilidad del sistema
propuesto, considerando las herramientas tecnol 0gicas seleccionadas, |os indicadores utilizados y
el enfogue metodoldgico. Sus observaciones permitirdn refinar la propuesta y garantizar su
efectividad dentro del sector comercia en el que opera MNK Electrodomésticos.

b) Retroalimentacion del personal clave: Durante laimplementacién piloto, se recogeran
opinionesy sugerencias del personal involucrado en el proceso, incluyendo gerentes, responsables
de talento humano y é&reas solicitantes. Encuestas de satisfaccion y entrevistas estructuradas
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permitiran identificar puntos fuertes y oportunidades de mejora en e sistema de seleccién
automatizado.

¢) Analisis compar ativo con procesos anteriores. Se evaluara el desempefio del nuevo
sistema de seleccién en comparacién con los procesos utilizados anteriormente, analizando
indicadores clave como tiempos de contratacion, nivel de coincidencia entre €l perfil requerido y
el contratado, y laretencién del personal seleccionado.

d) Implementacién de pruebas piloto: Se realizara una prueba piloto en una de las
sucursales de MNK Electrodomésticos para evaluar € sistema en un entorno controlado antes de
su aplicacién a gran escala. Esta fase permitira realizar ajustes preliminares basados en la
experiencia préctica.

€) Megjora continua: Con base en los resultados de las evaluaciones y las observaciones
recogidas, se establecerd un sistema de meora continua que permita gjustar y optimizar la
propuesta de manera periddica. Esto garantizara que el sistema de seleccion siga siendo eficiente
y pertinente en funcién de las necesidades cambiantes del mercado y de la empresa.

De esta forma, las vias de validacién aseguran que la propuesta no solo cumpla con los
objetivos planteados, sino que también sea flexible, sostenible y alineada con los valores y metas
de MNK Electrodomésticos, consolidandola como una herramienta clave para la gestién de su
talento humano.

A continuacion se presenta un diagrama general que incluye los plazos propuestos para las
actividades seleccionadas delas 5 etapas en que se presentael proyecto. La actividades presentadas
presentan 1os momentos mas significativos del plan de acciones, a desarrollarse en € tiempo
previsto de 12 de meses de gjecucion.
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Figura 15.
Diagrama Gantt: Plan de acciones de | A para reclutamiento en MNK Electrodomésticos
Evaluacidn y ajuste post-implementacion -
Implementacion de las herramientas
o
g
3
(=8
% Capacitacion del equipo
a
~
Y
Seleccion de herramisntas de 1A
Diagnéstico de la situacion actualp
1 2 3 4 S5 6 31 8 9 10 11 12
Meses
3.9. Recursos
Materiales
- Cuestionarios y formularios de evaluacion.
- Software especializado.
- Equipos tecnol 6gicos (computadoras, proyectores).
- Materia didéactico para capacitaciones (manuales, guias, presentaciones).
- Sdasdereunionesy aulas paratalleres.
Humanos

Equipo de Recursos Humanos.
Consultores externos especializados en inteligencia artificia y gestion de competencias.
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- Facilitadores paratalleres y capacitaciones.
- Evauadores para e seguimiento y andlisis del desempefio.
Tecnolbgicos
- Software para encuestas y retroalimentacion continua.
- Herramientas de inteligencia artificial para selecciéon y evaluacion de candidatos.
- Plataformas de aprendizaje y capacitacion en linea.
Financieros
- Presupuesto para contratar consultoresy facilitadores exter nos.
Costo estimado: $5,000 - $7,000
o Detale: Incluye la contratacion de expertos en inteligencia artificial, formacién en
el uso de herramientas de reclutamiento automatizado y facilitacion de talleres
iniciales para el personal interno.
- Fondos para adquirir material didactico y softwar e especializado.
Costo estimado:
o Licencias anuaes de software deinteligencia artificial para reclutamiento: $3,000 -
$5,000 por licencia.
o Materia didactico y guias para capacitacion: $1,000.
- Inversion en tecnologia (equipos, herramientasy mantenimiento).
Costo estimado:
o Equiposy hardware complementarios: $4,000 - $6,000.
0 Servicios de mantenimiento y soporte técnico anual: $2,000 - $3,000.

Valoraciéon del monto total
+ Inversion total estimada: $15,500 - $22,000.
3.10. Beneficiarios
Empleados de MNK Electrodomésticos
UBE
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Desarrollo profesional y personal mediante capacitacionesy evaluaciones.
Mejora en las competencias técnicas y habilidades blandas.
Incremento en la satisfaccion labora y motivacion.

Directivosy Supervisores

Aumento en la eficiencia operativay la gestion del talento humano.
Acceso a herramientas modernas y efectivas paraevaluar y desarrollar a personal.

Fortalecimiento del liderazgo y |atoma de decisiones estratégicas.

Clientesde MNK Electrodomésticos

Mejoraen lacalidad del servicio brindado por laempresa.
Mayor satisfaccion derivada de una atencion eficiente y profesional.

MNK Electrodomésticos como empresa

3.11.

Incremento en la competitividad y reputacion en el mercado.

Optimizacién de recursos humanos y reduccién de larotacion de personal.

Mayor compromiso y fidelizacién del personal, asegurando sostenibilidad a largo plazo.
Cierre

El cierre del proceso de implementacion del sistema de seleccién de personal basado en

inteligencia artificial en MNK Electrodomésticos contempla una evaluacion final exhaustiva. En

esta evaluacion, se comparan los resultados obtenidos con los objetivos definidos al inicio del

proyecto, permitiendo medir la efectividad del procedimiento y su impacto en la optimizacion de

los procesos de seleccion.

Como parte de este cierre, se llevard a cabo una reunion con todos los involucrados,

incluyendo el equipo de Recursos Humanos, |os consultores externosy losdirectivos de laempresa.

Durante esta sesidn, se presentaran los hallazgos clave, se identificaran los logros alcanzados y se

discutirén las éreas que requieren mejora para futuras implementaciones. Ademas, se establecera

un plan de accién para abordar |0s ajustes necesarios y garantizar la sostenibilidad del sistema.
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Validacion dela propuesta

Para determinar la validez de la propuesta planteada en esta investigacion, se aplicé una
técnica de encuesta, previamente desarrollada, utilizando una rubrica de validacion que incluy6
criterios como originaidad, efectividad, implementacion, valoracién y e impacto general
esperado. Se utiliz6 una escala Likert del 1 a 5, donde 5 representa la vaoracién mas alta. El
puntaje maximo total posible fue de 30 puntos para cada uno de los evaluadores, |o que resulta de
lavaloracion delos 6 items, considerando la sumatoria de todas | as categorias evaluadas. Ejemplos
de muestra (Anexo 6).

Los evaluadores, expertos en gestion empresarial y recursos humanos, analizaron las 5
etapas generales propuestas.

La validacién realizada por la Dra. Laura Martinez, especialista en Gestion de Recursos
Humanos, otorgd un puntaje de 30 puntos, lo que reflgja un alto nivel de aceptaciéon hacia la
propuesta. Destacd la efectividad del disefio planteado para optimizar |0s procesos de seleccion y
reclutamiento, subrayando laimportancia de la capacitacion del personal en € uso de herramientas
deinteligencia artificial.

Por otro lado, el Dr. Roberto Sanchez, experto en Desarrollo Organizacional, otorgd un
puntaje de 28 puntos, indicando que la propuesta esta orientadaa cubrir las necesi dades estratégicas
de la empresa. Sanchez destac6 que las etapas de diagndstico e implementacion estan bien
fundamentadas, |0 que asegura un plan de accién sdlido y orientado a resultados.

LaMg. Grisel Pérez, especialista en Innovacion en Talento Humano y Costo, otorgd una
calificacion perfectade 30 puntos. Resaltd que la propuesta no solo abordalas deficiencias actuales
en el proceso de seleccion, sino gue también fomenta la creacidn de un ambiente laboral inclusivo
y orientado alaretencién de talento.

Finalmente, el Dr. Miguel Ortiz, consultor en Transformacion Digital, evalud la propuesta

con 29 puntos. Ortiz enfatizd que las herramientas de inteligencia artificial planteadas son
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innovadorasy prometen un impacto significativo en lareduccién de tiemposy mejoradelacalidad
en |os procesos de seleccion.
Tabla 4.

Resultados de |a validacion de la propuesta realizada por expertos
items Criterios  Valida Valida Valida Valida Prome V Limit Limit Valorac

dor 1 dor 2 dor 3 dor 4 dio De e e ion
Aik Inferi  Super
en or ior

Originaida 5 5 5 5 5 1 0,753 1 Aceptad

d o]
Efectividad 5 4 5 5 4,75 1 0,753 1 Aceptad

o]

Evaluac S—
) Diagnostico 5 5 5 5 5 1 0,753 1 Aceptad
ion de
o]
la
Implementa 5 4 5 5 4,75 1 0,753 1 Aceptad
propues »
. cion o]
a

Valoracion 5 5 5 4 4,75 1 0,753 1 Aceptad

econdmica o]
Impacto 5 5 5 5 5 1 0,753 1 Aceptad

general 0

VALOR FINAL 98,33 ACEPTABLE

%

La validacion de la propuesta se basd en la rdbrica que evalla criterios clave como
originalidad, efectividad, diagndstico, implementacion, valoracion econdmicay el impacto general
esperado. Utilizando laV de Aiken, se obtuvo un valor de 0.753, 1o que respaldalavalidez de las
evaluacionesrealizadas. Esto indicaun ato nivel de concordanciaentre los evaluadores en relacion
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con los items analizados, reflejando la solidez del instrumento. Estos valores estan expresados en
términos de la valoracion realixzada por cada evaluador en una escala maxima de 5 para 6 items.

L os resultados obtenidos muestran una evaluacion consistentemente positiva por parte de
los cuatro expertos consultados. Todos destacaron la viabilidad de la propuesta, subrayando su
potencial para transformar los procesos de selecciéon y reclutamiento de la empresa MNK
Electrodomésticos. En consecuencia, la propuesta es considerada altamente factible para su
implementacion, con un impacto esperado significativo en la eficiencia operativay laretencion de
talento. Finalmente, se registrala validacion , mediante la aceptacion de la propuesta por parte de
la Gerente general de MNK Eelctrodomeésticos, Sra. Filandia O. Villacis Arellano (Anexo 5).

I nstrumentos par a validacién segun las alter nativas seleccionadas

Los instrumentos de validacion utilizados en este proyecto se seleccionaron considerando
las alternativas propuestas para la implementacion de inteligencia artificia en los procesos de
reclutamiento y seleccion en MNK Electrodomésticos. Entre estos instrumentos destacan las
encuestas aplicadas a gerentes y personal administrativo, entrevistas semiestructuradas con
expertos en tecnologia y recursos humanos, y revisiones documentales sobre herramientas de |A
aplicadas en empresas similares. Los valores recopilados fueron justificados mediante indicadores
como el tiempo promedio para cubrir vacantes, el porcentagje de coincidencia de competencias en
los candidatos seleccionados y la consecuente reduccion en la tasa de rotacién, los cuales se
detallan en los anexos correspondientes.

Por ejemplo, los resultados de las encuestas (Anexo 3) reflgjan un promedio de reduccion
del 60% en el tiempo de seleccion al implementar herramientas basadas en |A. Lajustificacion de
estos val ores radi ca en datos empiricos obtenidos de estudios previosy en el diagndstico situacional
descrito en la matriz FODA (Capitulo 2), que subraya las debilidades y oportunidades gque estas
tecnol ogias pueden abordar. L os anexos también incluyen |os cuestionarios utilizados, asegurando
latransparenciay lareplicabilidad del proceso de validacion.
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CONCLUSIONES

La implementacion de inteligencia artificial en los procesos de reclutamiento y seleccién
optimiza tiempos, aumenta la precision en la eleccion de candidatos y reduce |os costos
operativos, contribuyendo a la mejora integral de la gestion de talento humano. Este
enfoque se alinea con las exigencias de competitividad y sostenibilidad en el mercado
actual.

Las empresas que utilizan inteligencia artificial para procesos de seleccion de personal
experimentan mejoras significativas en la calidad de las contrataciones, ya que reduce la
rotacién y asegura una mayor adecuaciéon de los candidatos a los perfiles requeridos,
generando un impacto positivo en e desempefio general de la organizacion.

Persisten barreras como la percepcién de altos costos, la falta de conocimiento sobre las
herramientas y el temor a cambio. Estas limitaciones afectan principal mente a empresas
como MNK Electrodomésticos, que operan en entornos competitivos y desafiantes,
reduciendo su capacidad para modernizar procesos clave.

Lafalta de un proceso estructurado en la seleccion de personal |leva a contrataciones poco
efectivas, afectando la estabilidad y la seguridad organizacional, por ello, laformalizacién
de estos procesos mediante el uso de IA permite abordar estos problemas de manera
sistemética.

En regiones que presentan persistentemente desafios como inseguridad y migracién
irregular, lainteligencia artificial emerge como una herramienta estratégica para enfrentar
dichos retos, debido a que la misma garantiza procesos de seleccién mas rigurosos y
promueve la estabilidad laboral, clave parala sostenibilidad empresarial.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda realizar talleres y programas formativos para el persona encargado de la
seleccion, enfocados en el manejo de herramientas de inteligencia artificial, sus beneficios
y suimplementacion, con €l objetivo de superar |as barreras de desconocimiento y fomentar
su adopcion gradual.

Considerar herramientas de inteligencia artificial asequibles y escalables que permitan
automatizar tareas clave como € andlisis de curriculos y la evaluacion preliminar de
candidatos, facilitando asi la transicién tecnol6gica con una inversion controlada y un
impacto inmediato en la eficiencia.

Formalizar los perfiles de competencias para los puestos clave en la organizacion,
integrando herramientas de inteligencia artificia que analicen tanto habilidades técnicas
como blandas, permitiendo una mayor alineacion entre los candidatos seleccionados y las
necesidades organizacional es.

Implementar un sistema de evaluacion y monitoreo que permita medir el impacto de las
herramientas de inteligencia artificiad en los procesos de seleccidn, considerando
indicadores como tiempo de contratacion, retencion de empleados y adecuacion a perfil
seleccionado deben ser revisados periddicamente para garantizar la efectividad de las
herramientas implementadas.

Fomentar la confianza en el uso de inteligencia artificial mediante la divulgacion de casos
de éxito internos y externos, asi como campafias de sensibilizacion sobre sus beneficios.
Esto ayudara a construir una cultura organizaciona orientada a la innovacion y al uso

estratégico de latecnologia en la gestion del talento humano.
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ANEXQOS

ENTREVISTA 1

Anexo 1. Entrevistas Realizadas a |os Administradores de Sucursal y al Gerente General

UNIVERSIDAD BOLIVARIANA DEL ECUADOR

MAESTRIA EN ADMINISTRACION Y DIRECCION DE EMPRESAS

PROYECTO: Lalnteligencia Artificial Aplicada alos Procesos de Seleccion y Reclutamiento
de Personal de la Empresa MNK Electrodomeésticos de la Ciudad de Huaquillas.

Fecha de entrevista:

25 — octubre — 2024

Entrevistado:

Filandia Villacis Arellano

Cargo:

Gerente Propietaria

emrgenciadelalA

Objetivo: Identificar las practicas de reclutamiento y seleccion de personal en el contexto de la

de nuevo personal?

Preguntas para la entrevista
1.- ;Quétécnicasy métodos utiliza usted en su empresa parala seleccion y contratacion
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Se receptaba € pedido para cubrir una vacante en cualquier area, si se tenia un perfil
recomendado se |0 escogia directamente, caso contrario se publicaba en las redes sociales de la
empresa o se buscaba con amistades de otras empresas.

2.- ¢Cree que € escoger al personal delaforma que describié ha sido lo apropiado para
la empresa? ¢Por qué?

No hasido o apropiado, €l aceptar recomendados para cubrir vacantes ocasiona que se opte
por personas que no tienen la preparacion ni el carisma para el puesto y en otros casos el no
saber la procedencia o comprobar sus documentos ha ocasionado que en unos casos se tenga
perdidas de mercancias en las bodegas y en otros que nuestros propios vendedores le hagan |a
competencia a la empresa ofreciendo productos que no son nuestros.

3.- ¢Usted ha escuchado sobrelainteligencia artificial?

Si, tengo entendido que son herramientas que se pueden usar en todos |os campos donde se
emplealainforméticay facilitael trabgjo a igual que reduce & tiempo.

4.- ¢Usted estaria de acuerdo en utilizar herramientas deinteligencia artificial para
realizar la seleccion de personal de su empresa?

Si, ya que esto nos permitiria escoger al persona adecuado para cada area, se reduciria el
tiempo paralafiltraciéon de datosy se puede comprobar lainformacidn que nos proporcionan
los postulantes a un cargo.

5.- ¢Cuadl seria su mayor obstaculo parano tener acceso al uso delainteligencia artificial
en su empresa?

El principal obstéculo seriala cuestion econdmica, depende € costo que esta tecnologia
represente parala empresay compararla con el beneficio que nos traera.

6.- ¢Con la informacion que nosotr os le entreguemos sobr e el beneficio de usar
inteligencia artificial en su empresa, en que tiempo la podria poner en préctica?
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Se la podria poner en préctica desde mediados del mes de octubre ya que estamos a las visperas
de empezar latemporada navidefiay se debe contratar personal paratodas las tiendas.
7.- ¢Cuantos empleados tiene su empresa?

Tenemos 27 empleados

ENTREVISTA 2

w UNIVERSIDAD BOLIVARIANA DEL ECUADOR

MAESTRIA EN ADMINISTRACION Y DIRECCION DE EMPRESAS

PROYECTO: Lalnteligencia Artificial Aplicada alos Procesos de Seleccion y Reclutamiento
de Personal de la Empresa MNK Electrodomésticos de la Ciudad de Huaquillas.

Fecha de entrevista: 27 — octubre — 2024
Entrevistado: Jeyson Terreros Cabrera
Cargo: Administrador Tienda Machala

Objetivo: Identificar |as practicas de reclutamiento y seleccion de personal en el contexto de la
emrgenciadelalA

Preguntas para la entrevista

1.- ¢Qué proceso sigue en su local para solicitar la contratacion del personal nuevo?
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Seiniciacon lavacante que deja un empleado que ha salido de la empresa, luego se coordina
con laencargada del area administrativa sobre el proceso que llevara parala contratacion del
nuevo personal.

2.- ¢Usted interviene en e proceso de contratacion de nuevo per sonal?

No, desde mi local solo se comunicalasalida o lavacante que setieney todo €l tramite selo
hace en lamatriz en Huaquillas.

3.- ¢Cudl essu criterio por lainconformidad que manifiestan algunos empleados que
abandonan o son reemplazados en su puesto de trabajo?

Existen empleados que son contratados y no se les ha explicado sobre o que tienen que hacer
en el puesto a que van u otros que no cumplen con €l perfil del puesto de trabgjo.

4.- ;Quétan habitual es el cambio o reemplazo de personal?

Por lo general se hacen cambios cada 4 meses de un empleado.

5.- ¢Cuantos empleados maneja usted?

A mi cargo tengo 6 empleados

6.- ¢En el local a su cargo, usted puede resolver conflictos labor ales?

Si, tengo esa potestad dependiendo del tipo de conflicto y buscando que esos problemas no se
vuelvan arepetir.

7.- ¢Usted ha escuchado sobrelainteligencia artificial?

Si, es algo que se viene escuchado desde hace unos 4 afios y en este afio ha sonado més con lo
del Chat GPT.

8.- ¢Estaria usted de acuerdo en utilizar herramientas deinteligencia artificial para que
su local este enlazado con lasotras sucursalesy con lamatrizy las &reas administrativay

operativa dela empresa?
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Si, con esto agilizariamos todos | 0s procesos como ventas, despacho, cobros, créditos,

asistenciadel personal, ndminay pagos a proveedores.

ENTREVISTA 3

UNIVERSIDAD BOLIVARIANA DEL ECUADOR

MAESTRIA EN ADMINISTRACION Y DIRECCION DE EMPRESAS

PROYECTO: Lalnteligencia Artificial Aplicada alos Procesos de Seleccion y Reclutamiento
de Personal de la Empresa MNK Electrodomeésticos de la Ciudad de Huaquillas.

Fecha de entrevista: 30 — octubre — 2024
Entrevistado: EstelaVeliz Aguilar
Cargo: Administradora matriz Huaquillas

Objetivo: Identificar las practicas de reclutamiento y seleccion de personal en el contexto de la
emrgenciadelalA

Preguntas para la entrevista

1.- ¢Qué proceso sigue en su local para solicitar la contratacion del personal nuevo?
Por ser lamatriz agui todos |os procesos son realizados por la encargada del area
administrativa, desde laformulacién de la vacante hasta el contrato del nuevo personal.
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2.- ¢Usted interviene en e proceso de contratacion de nuevo per sonal?

No, como yalo indiqué anteriormente, todo |0 hace € &rea administrativa.

3.- ¢Cudl essu criterio por lainconformidad que manifiestan algunos empleados que
abandonan o son reemplazados en su puesto de trabajo?

Hay empleados que no cumplen con los requisitos que se necesitan para el puesto que ocupan y
otros que no se adaptan ala presién del trabajo por 1o que prefieren abandonar la empresa.

4.- ;Quétan habitual es el cambio o reemplazo de personal?

Se cambia 0 se contrata por 1o general cada 5 0 6 meses.

5.- ¢Cuantos empleados hay en la matriz?

A mi cargo tengo 11 empleados

6.- ¢En el local a su cargo, usted puede resolver conflictos labor ales?

Si, pero en problemas pequerios, para esto esta €l &rea administrativa o la Sra. Gerente
dependiendo de la gravedad.

7.- ¢Usted ha escuchado sobrelainteligencia artificial?

Si, es algo que esta de moday en la universidad se hablaba en |as clases de ofimatica.

8.- ¢Estaria usted de acuerdo en utilizar herramientas de inteligencia artificial para que
su local este enlazado con lasotras sucursalesy con lamatrizy las &reas administrativay
operativa de la empresa?

Si, pero en mi local si setiene esafacilidad por estar funcionando agui las oficinas de

Gerencia, administrativay operativa.
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ENTREVISTA 4

UNIVERSIDAD BOLIVARIANA DEL ECUADOR

MAESTRIA EN ADMINISTRACION Y DIRECCION DE EMPRESAS

PROYECTO: Lalnteligencia Artificial Aplicada alos Procesos de Seleccion y Reclutamiento
de Personal de la Empresa MNK Electrodomeésticos de la Ciudad de Huaquillas.

Fecha de entrevista: 30 — octubre — 2024
Entrevistado: Roberto Quichimbo Chanba
Cargo: Administrador sucursal Huaquillas y Bodega

Objetivo: Identificar las practicas de reclutamiento y seleccion de personal en el contexto de la
emrgenciadelalA

Preguntas para la entrevista

1.- ;Qué proceso sigue en su local para solicitar la contratacion del personal nuevo?
Todo lo relacionado con el persona selo comunica alas oficinas administrativas, en mi caso
yo sugiero el perfil del candidato para completar la vacante.

2.- ¢Usted interviene en el proceso de contratacion de nuevo per sonal?

No, solo sugiero € perfil que debe cumplir.
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3.- ¢Cudl essu criterio por lainconformidad que manifiestan algunos empleados que
abandonan o son reemplazados en su puesto de trabajo?

No se adaptan ala presiéon y responsabilidad del puesto ya que hay algunos empleados que no
cumplen los requerimientos para ese cargo.

4.- ;Quétan habitual es el cambio o reemplazo de personal?

Por funcionar anexo a esta sucursal labodega de laempresay € érea de ventas, existe una
rotacion de personal constante, diria cada 2 o 3 meses.

5.- ¢Cuantos empleados maneja usted?

A mi cargo tengo 8 empleados

6.- ¢En el local a su cargo, usted puede resolver conflictos laborales?

Si tengo la potestad en problemas pequefios, asuntos mayores se maneja desde €l érea
administrativa o la Sra. Gerente.

7.- ¢Usted ha escuchado sobrelainteligencia artificial?

Si, es algo que ahoya ya se esta ensefiando hasta en las escuelas

8.- ¢Estaria usted de acuerdo en utilizar herramientas de inteligencia artificial para que
su local este enlazado con lasotras sucursalesy con lamatrizy las &reas administrativay
operativa dela empresa?

En mi local setiene los equipos de bodega con un programa que se basa en lainteligencia

artificial paraingresos, egresosy todo tipo de movimiento de la mercaderia.
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Anexo 2. Cuestionario de Validacién de la Propuesta

Aspectos para evaluar se

Totalmente
en

desacuerdo
1

Totalmente

de acuerdo

5

Originalidad

La propuesta presentada es original y responde alas
necesidades propias del conetexto

Efectividad

La propuesta del plan presentada es efectiva en
términos de solucion del problema planteado

Diagnastico

La fase de diagnostico, sus instrumentos y los
resultados del mismo se gjustan a las caracteristicas
de la propuesta del plan

Implementacion

La propuesta cuenta con los aspectos formales que
la califican como viable para su implementacion
futura

Valoracién econdmica

El valor de lainversion de la propuesta es aceptabl e,
con una relacion costo-beneficio favorable

Impacto general

Lapropuestafomentalaeficienciadel proceso para
los que se disefia

Evaluador:
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Anexo 3. Cuestionario de recopilacion de datos
CUESTIONARIO DE RECOPILACION DE DATOS

L apresente encuestatiene como objetivo analizar lasventajas, limitacionesy oportunidades
del uso de herramientas de Inteligencia Artificial en los procesos de seleccién y reclutamiento de
personal en MNK Electrodomésticos, ubicada en la ciudad de Huaquillas. Su experiencia y
conocimiento en esta area son fundamentales para enriquecer nuestra investigacion y generar
propuestas que mejoren la eficienciay calidad en la gestion del talento humano en la empresa.

Toda la informacién proporcionada sera manejada con absoluta confidencialidad y sera
utilizada Unicamente para fines académicos. Le solicitamos responder con total sinceridad y
precision, utilizando la escala de valoracion proporcionada o seleccionando "Si" 0 "No", segin
corresponda.

Agradecemos profundamente su colaboracion y e tiempo dedicado para responder este

cuestionario, €l cual es esencial parael desarrollo de nuestra investigacion.

NO
NO
Responde

Preguntas del cuestionario

S|

1. ¢(Creequelacomprade equiposinforméticosy de software es un gasto

para una empresa?

2. ¢Considera bueno que una empresa decida laimplementacién de

nuevas tecnologias como lainteligencia artificial ?
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¢Considera que con €l reclutamiento que utiliza herramientas de
inteligenciaartificial se puedelograr unificar |as bolsas |aboralesen un

solo canal?

¢Recomendaria usted que en las diversas empresas utilicen
herramientas de inteligencia artificial en €l érea de talento humano?

¢Cree que es adecuado que las empresas usen lainteligencia artificia
para el reclutamiento de colaboradores?

¢Considera gque el uso delainteligencia artificial optimizatiempos en

los procesos de seleccion?

¢Consideraque el uso de herramientasdeinteligenciaartificial permite
recoger datos que facilitan la toma de decisiones en los procesos de
seleccion?

¢Considera usted que las empresas que utilizan herramientas de
inteligencia artificial en e reclutamiento de personal pueden revelar
nuevas habilidades y aptitudes de |os postulantes?

¢Cree usted que la utilizacion de herramientas de inteligencia artificial
en el reclutamiento de persona dificulta la evaluacion de aspectos
intangibles (emociones, flexibilidad en €l trabajo o la creatividad) de
los postulantes ?

10.

¢Cree usted que laventgjadel uso delainteligenciaartificial esbrindar
seguridad para elegir a candidato idéneo para el puesto ofertado?

11.

¢Considera que con el uso de herramientas de inteligencia artificial
existe seguridad y exactitud como ventgjas en comparacion con la
seleccion tradiciona ?
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12. ¢En su empresa utilizan herramientas de la inteligencia artificial para

procesos internos?

13. ¢Conoce usted alguna herramienta de inteligencia artificial para el
area de talento humano con la que se pueda realizar procesos de
seleccion de persona ?

14. ;Cree que la ventgja del uso de la inteligencia artificial es brindar
efectividad paraencontrar a candidato idéneo para€l puesto ofertado?

15. Consideraque el unico fin de las herramientas de inteligencia artificial
esencontrar un candidato idoneo en el menor teimpo que cumplatodos
los requisitos establecidos para el puesto?

16. ¢Su empresa redliza el reclutamiento de personal mediante alguna
herramientade 1A?

Gracias por su colaboracién
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Anexo 4. Matriz de consistencia Metodoldgica para €l cuestionario

Variables

Dimensiones de
andlisisdelas
variables

Indicadores

Preguntas

Observaciones

Uso deinteligencia
artificial en
procesos de
seleccién

Nivel de adopcion
de tecnologias
Conocimientos
sobre uso de |A

Porcentajedeusode 1.;(Creequela

herramientas 1A,
Porcentaje de
compra de equipos
Conocimientos de
herramientas

compra de equipos
informéticosy de
software es un gasto
para una empresa?
4.;Recomendaria
usted que en las
diversas empresas
utilicen
herramientas de
inteligencia artificial
en el &reade talento
humano?

5.¢Cree que es
adecuado que las
empresas usen la
inteligencia artificial
para el
reclutamiento de
colaboradores?
12¢En su empresa
utilizan
herramientas de la
inteligencia artificial
para procesos
internos?
13.¢:Conoce usted
alguna herramienta
deinteligencia
artificial parael &rea
de talento humano
con laque se pueda
realizar procesos de

Fajardo (2022);
Jumbo (2019);
Garcia (2023)

La Universidad para todos

98



UBE

&

UNIVERSIDAD
BOLIVARIANA
DEL ECUADOR

TRABAJO DE TITULACION

seleccion de
personal ?

16¢Su empresa
realiza€l
reclutamiento de
personal mediante
alguna herramienta
delA?

Idoneidad y
Eficienciaen el
proceso de seleccion

BeneficiosdelalA.
Adecuacién al
perfil.

Satisfaccion de los
empleados.

Tiempo promedio
para cubrir vacantes.
Satisfaccion con el
proceso

Efectividad en la
idoneidad.

2:Considera bueno
gue una empresa
decidala
implementacion de
nuevas tecnologias
como lainteligencia
artificial?
3¢Consideraque
con €l reclutamiento
que utiliza
herramientas de
inteligencia artificial
se puede lograr
unificar las bolsas
laborales en un solo
canal?

6¢Considera que el
uso dela
inteligencia artificial
optimizatiempos en
los procesos de
seleccion?
¢Consideraque el
uso de herramientas
deinteligencia
artificial permite
recoger datos que
facilitan latomade
decisiones en los

Fajardo (2022);
Martinez (2022)
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procesos de
seleccion?
14:Creequela
ventgjadel uso dela
inteligencia artificial
es brindar
efectividad para
encontrar al
candidato idéneo
parael puesto
ofertado?
15Consideraque €l
Unico findelas
herramientas de
inteligencia artificial
es encontrar un
candidato idéneo en
el menor teimpo que
cumplatodos los

requisitos
establecidos para el
puesto?
Exactitud con los Coincidenciacon Porcentaje de Jumbo (2019);
Requerimientosde  |as competencias coincidencia de g:;Considerausted  L6pez (2023);
los empleadores regueridas habilidades. gue las empresas Garcia (2023)
Seguridad sobre la Gradq o_le de la que utilizan
. . experiencia de los .
idoeneidad empleados herramientas de
Relevancia de seleccionados frente inteligencia artificial
experiencia alosrequerimiento  en el reclutamiento

desempefio laboral
posterior.

Nivel de Seguridad
en idoneidad.

de personal pueden
revelar nuevas
habilidades y
aptitudes de los
postulantes?

9¢Cree usted que la
utilizacion de
herramientas de
inteligencia artificial
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&

en el reclutamiento
de personal dificulta
laevaluacion de
aspectos intangibles
(emociones,
flexibilidad en el
trabajo o la
creatividad) delos
postulantes ?

10. ¢Cree usted que
laventajadel uso de
lainteligencia
artificial es brindar
seguridad para
elegir a candidato
idéneo para el
puesto ofertado?

11. ¢Considera que
con el uso de
herramientas de
inteligencia artificial
existe seguridad y
exactitud como
ventajas en
comparacién con la
seleccién
tradicional?
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