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Resumen

Este articulo presenta los resultados de una investigacion cuyo objetivo fue explorar las potencialidades
de las Tecnologias de la Informacién y Comunicacion (TIC) como herramienta para el desarrollo del
subsistema de provision del departamento de capital humano en una PYME ubicada en la Regién
Huetar Norte de Costa Rica. Este analisis se llevd a cabo con el propdsito de fortalecer y establecer
procesos estratégicos en las areas de reclutamiento, seleccion y contratacion, sentando asi las bases
para una posterior creacion del departamento de talento humano. La metodologia empleada se basé
en un enfoque cualitativo con un disefio descriptivo. Se aplicaron cuestionarios y entrevistas tanto
a empleadores como a colaboradores de la PYME, lo cual proporcioné informaciéon fundamental
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para identificar aspectos relevantes a considerar en el desarrollo del subsistema de provision. Los
resultados indican la importancia de contar con un manual de puestos claramente definido como
paso previo, el cual, al implementar estrategias de reclutamiento 4.0, facilita dicho proceso. Esta
estrategia implica la integracién de tecnologias para reducir costos y automatizar los procesos de
manera eficiente y efectiva. En conclusidn, se destaca que las TIC representan un aliado estratégico
fundamental para el desarrollo del subsistema de provisién del departamento de capital humano
en la PYME. Asimismo, estos resultados resultan trascendentes debido a que se pueden traducirse
en la reduccion significativa en cuanto a tiempo y costo, fortaleciendo la competitividad de las
PYMES costarricenses y ofreciendo un modelo que podria ser replicable para organizaciones de
similar tamafio y contexto.

Palabras clave: transformacion digital, PYMES, subsistema de provision, reclutamiento 4.0
Abstract

This article presents the results of a study aimed at exploring the potential of Information and
Communication Technologies (ICT) as a tool for the development of the provisioning subsystem
of the human capital department in a SME located in the Huetar Norte Region of Costa Rica. This
analysis was carried out to strengthen and establish strategic processes in recruitment, selection,
and hiring, laying the groundwork for the subsequent creation of the human talent department. The
methodology employed was based on a qualitative approach with a descriptive design. Questionnaires
and interviews were administered to both employers and employees of the SME, providing essential
information to identify relevant aspects to consider in developing the provisioning subsystem. The
results highlight the importance of having a clearly defined job manual as a preliminary step, which
facilitates this process when implementing recruitment 4.0 strategies. This strategy involves the
integration of technologies to reduce costs and automate processes efficiently and effectively. In
conclusion, it is emphasized that ICTs represent a fundamental strategic ally for developing the
SME'’s provisioning subsystem of the human capital department. Moreover, these findings are
significant because they can translate into a substantial reduction in both time and cost, thereby
strengthening the competitiveness of Costa Rican SMEs and offering a model that could be replicated
by organizations of similar size and context.

Keywords: digital transformation, SMEs, provisioning subsystem, human capital, recruitment 4.0

1.Introduccion

La Revolucién Industrial, iniciada en la segunda
mitad del siglo XVIII, provoc6 cambios significa-
tivos en los Ambitos econdmico, social, cultural e
industrial, transformando la concepcidn del trabajo
y de los trabajadores. En este contexto, surgieron
métodos destinados a optimizar diversas areas, y
con la llegada de nuevas tecnologias se implemen-
taron politicas para adaptar el marco legal vigente,
protegiendo tanto a los empleadores como a los tra-
bajadores (Galagarza, 2011).

Algunas investigaciones en la materia (Galagarza,
2011; Correa, 2013) destacan que los avances tecno-

légicos y cientificos han propiciado modificaciones
y adaptaciones en diversos sectores econémicos. En
este sentido, se han incorporado derechos laborales
que promueven la equidad, el respeto y la division
de tareas para evitar la sobrecarga laboral, lo cual
ha sido impulsado en gran medida por la accion sin-
dical. Ademas, el papel del gobierno en la regulaciéon
de las relaciones laborales ha sido crucial, ya que
asegura una comunicacion efectiva entre los em-
pleadores y su personal, aspecto fundamental para
alcanzar los objetivos empresariales.

Durante anos, la Administraciéon de Recursos
Humanos (ARH) fue vista simplemente como una
funcién de registro y gestion de la informacién ba-
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sica de los empleados. Sin embargo, con el tiempo,
se reconocid el valor de las acciones, capacidades y
conocimientos del personal para mantener la pro-
ductividad y la rentabilidad de la empresa. Esto llevo
aun mayor énfasis en la gestion del capital humano,
incluyendo la implementacion de estrategias de re-
clutamiento mas eficientes y la evaluaciéon constante
del desempefio y la satisfaccién del equipo de trabajo
(Parray Toro-Jaramillo, 2014).

La seleccidn y contratacion de personal es una
funcién crucial de la ARH, ya que garantiza que los
candidatos seleccionados cuenten con las habilida-
des, conocimientos y valores necesarios para con-
tribuir al éxito de la organizacidn. No obstante, este
proceso puede presentar desafios, especialmente
para las pequefias y medianas empresas (PYMES),
que pueden carecer de recursos para implementar
métodos efectivos de reclutamiento y seleccion.
En este sentido, es fundamental actualizar dichos
métodos para adaptarse a las nuevas tecnologias
y optimizar los procesos de provision de personal
(Kapur, 2022).

En este contexto, surge el concepto de recluta-
miento 4.0, que aprovecha las nuevas tecnologias y
plataformas digitales para mejorar la eficienciay la
efectividad del proceso de reclutamiento. Esta evo-
lucion refleja la necesidad de adaptarse a un entorno
empresarial cada vez mas competitivo y dinamico,
donde la captacion y retencién del talento adecuado
es fundamental para el éxito organizacional (Salva-
dorinho et al., 2024).

La gestion efectiva del capital humano, especial-
mente en areas como el reclutamiento y la seleccion
de personal, es crucial para el desarrollo y la com-
petitividad de las pequefias y medianas empresas
(PYMES). Estas organizaciones representan una
parte importante de la economia y deben adaptarse
alos cambios tecnolégicos y a las nuevas tendencias
en la gestion de recursos humanos para mantenerse
relevantes en un mercado en constante evolucidn.
En Costa Rica, actualmente existen muchas empre-
sas de diversos tamafios que son conformadas por
familias, conocidas como “empresas familiares”, las

cuales son de gran importancia para la economia
nacional.

Estas empresas, por su naturaleza, inician sus
operaciones con pocos integrantes y sus procesos
administrativos se ejecutan, en gran medida, de for-
ma empirica. No obstante, con el paso del tiempo y el
crecimiento de la empresa, estas practicas requieren
sistematizacion e incluso intervencion para crear
procedimientos y estructuras organizacionales que
se ajusten a sus necesidades, con el fin de mantener-
se competitivas en el mercado nacional e, incluso,
proyectarse hacia la internacionalizacion.

Ahora bien, no todas las empresas pueden contar
con departamentos claramente definidos, por lo que
resulta importante la intervencion de la gestion del
capital humano, ya sea que esta sea ejecutada por
una persona, un area o un departamento. Lo ante-
rior se sustenta en que el recurso mas importante
de una empresa son sus colaboradores, quienes de-
ben sentirse motivados, identificados y, sobre todo,
acompafiados por esta area. La gestion del capital
humano se convierte en una parte estratégica fun-
damental que contribuye significativamente a que
la organizacion sea competitiva en el mercado.

Con respecto a lo anterior, es fundamental que
una empresa cuente con personal idéneo para des-
empefiar los diferentes puestos o funciones. Para
que esto sea posible, es indispensable establecer
procesos adecuados de reclutamiento y seleccion,
lo cual permite a la organizacién evaluar con mayor
detenimiento los perfiles de las personas candidatas
a un puesto, asegurando que se ajusten a los reque-
rimientos técnicos de cada funcidn. Esto, a su vez,
conduce a que la empresa sea mas eficiente, efectiva
y productiva en el cumplimiento de sus procesos.

En este sentido, puede afirmarse que la gestion
del talento humano es esencial para las empresas,
ya que todos sus subsistemas contribuyen signifi-
cativamente al funcionamiento eficiente y eficaz de
la organizacion y al cumplimiento de sus objetivos.
Sin embargo, el subsistema de provisiéon y desarrollo
posee la particularidad de facilitar el primer contac-
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to entre la organizacidn y el futuro colaborador. Por
ello, resulta clave la imagen que proyecta la empresa
a través del personal de esta area en ese primer
acercamiento. La empatia durante el acompafia-
miento en el proceso genera una imagen positiva y
comienza a construir vinculos entre la organizaciéon
y la persona, quien en el futuro puede convertirse
en un colaborador comprometido con los objetivos
institucionales.

En este marco, la presente investigacion se enfoca
en explorar las potencialidades de las tecnologias
de la informacién y la comunicacién (TIC) como
herramienta para el desarrollo del subsistema de
provision del departamento de capital humano en
una PYME ubicada en la Regiéon Huetar Norte de
Costa Rica. Para alcanzar este propoésito y orientar
la investigacion, se formularon las siguientes pre-
guntas (RQ):

RQ 1. ;Quéaspectosdel procesoderecluta-
miento y seleccién se consideran como estratégicos
en la literatura para la contratacion de personal y
cémo se describen o caracterizan estos aspectos?

RQ 2. ;Cuales son los elementos adminis-
trativos que considera la Fabrica de Hielo Recuerdos
Dofia Aracelly RA S.A. para la contratacion de su
personal?

2.Antecedentes

Acorde con la revision de literatura, existen
pocos estudios realizados en Costa Rica que den
cuenta de resultados obtenidos sobre la tematica
en estudio. En su mayoria, se registran reportes o
noticias en paginas web que carecen de sustento
tedrico y/o cientifico.

Un estudio realizado por Castrillo (2020), en el
cual se analizé el impacto de la transformacion digi-
tal en nueve PYMES costarricenses y seis alemanas
como consecuencia de la pandemia por COVID-19
durante el periodo 2020-2022, abord6 cuatro varia-
bles (innovacion, comercializacion, ventas y servicio
al cliente) que permitieron conocer y evaluar como

la adopcidn de tecnologias como videoconferencia,
servicios en la nube y plataformas de marketing
digital ayudé a estas empresas a mantener su opera-
tividad y adaptarse a las restricciones derivadas de
la crisis sanitaria. Como resultado, se obtuvo que, si
bien ambas muestras experimentaron importantes
caidas en sus ingresos —hasta un 94 % en Costa
Ricay un 58 % en Alemania—, la rapida implemen-
tacién y expansion de herramientas digitales mitigd
el impacto inmediato y potencié la resiliencia de las
PYMES. En particular, la innovacién en procesos y
modelos de negocio, junto con la digitalizacién de los
canales de venta y atencion al cliente, se constitu-
yeron en factores decisivos para su supervivencia y
capacidad de reinventarse en la “nueva normalidad”
pos-COVID-19.

Desde una perspectiva internacional, en Turquia,
Ozkeser (2019) realizé un estudio con el propdsito
de analizar el impacto de la formacién profesional
en la motivacion de los colaboradores de una em-
presa de servicios con méas de 200 empleados. Como
resultado, se observo que la compaiiia debia prestar
atencion a la formacion del personal en diferentes
habilidades —blandas y tecnoldgicas—. Ademas,
se evidenci6é una mejora en la comunicacién entre
los colaboradores y el departamento de recursos
humanos. El estudio concluye que el 81 % de la po-
blacién participante se mantuvo motivada a nivel
laboral y personal, ya que mejoré sus cualidades de
aprendizaje y desempefio en la empresa.

En Portugal, los investigadores Meldo y Reis
(2021) llevaron a cabo un estudio con el objetivo
de analizar los procesos de reclutamiento y selec-
cion, su importancia, procedimientos y factores que
influyen en dichos procesos para las organizaciones.
Entre los resultados, se determiné que el tamafo
de la organizacién y su imagen influyen significati-
vamente en el interés y entusiasmo de los posibles
candidatos.

En Estados Unidos, Reino Unido y Finlandia, los
investigadores Rodgers et al. (2023) propusieron un
modelo algoritmico basado en inteligencia artificial
para apoyar la toma de decisiones en los procesos
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de recursos humanos, procurando que dichas deci-
siones no representen juicios ni percepciones ses-
gadas que puedan afectar los procesos de seleccidn.
El propésito consistia en mejorar la inteligibilidad y
la responsabilidad en las decisiones generadas por
algoritmos aplicados a la gestion del talento humano.

3.Marco conceptual

El darea de Recursos Humanos abarca una serie de
procesos administrativos fundamentales para eva-
luar el rendimiento de los colaboradores y contribuir
al crecimiento de la organizacion. En este sentido, es
importante definir los conceptos clave relacionados
con este tema, tales como capital humano, recursos
humanos, transformacién digital, subsistema de
provision, procesos operativos, sistema de reclu-
tamiento y reclutamiento 4.0. Es crucial tener en
cuenta que estas definiciones pueden variar segiin
el drea de conocimiento y la experiencia de quien las
analice. Este apartado permite brindar respuesta a
la RQ1 definida para la investigacién y descrita en
el apartado de la introduccion.

3.1. Capital humano

El concepto de capital humano fue definido por
Shatila et al. (2025) como “un conjunto de conoci-
mientos, habilidades, experiencias y competencias
que poseen los individuos dentro de una organiza-
cién y que pueden emplear para generar valor, adap-
tarse al cambio y fomentar la innovacion” (p. xx).
Ademas, los autores agregan que “el capital humano
incluye la formacion, la capacidad de resolucién de
problemas y el aprendizaje continuo de los empren-
dedores”, lo cual permite fortalecer la configuracion
de recursos y aprovechar oportunidades digitales,
entre otros aspectos.

Tjetal. (2025) coinciden con Shatila et al. (2025)
al indicar que el capital humano es el conjunto de
conocimientos, habilidades y competencias que po-
seen los empleados de una organizacion, producto
de su formacion, experiencia y aprendizaje continuo,
y que constituyen un recurso estratégico para ge-

nerar valor y mejorar el desempefio organizacional.
Asimismo, sefialan que incluye tanto el saber técnico
como la capacidad de adaptacidn, la resolucién de
problemasy la creatividad, elementos que impulsan
la productividad, la innovacién y la ventaja compe-
titiva.

3.2. Recursos Humanos

El término recursos humanos se refiere al de-
partamento o area dentro de una empresa u orga-
nizacién que se encarga de gestionar el personal y
sus funciones. Su responsabilidad incluye la imple-
mentacion de politicas y estrategias destinadas a
la gestion eficaz del talento humano (Vesga, 2020).
Ademas, segin Lozano y Sanchez (2019), tradicio-
nalmente se asociaba la gestidn de recursos huma-
nos con grandes empresas, pero en afios recientes
se ha extendido su aplicacién a las micro y pequenas
empresas (PYMES), dada la necesidad de analizar
sus practicas y evaluar sus resultados.

3.3. El subsistema de provision

Segun Chiavenato (2011), el subsistema de provi-
sién es un proceso crucial que asegura el suministro
de personal en las empresas. Su funcién principal
es buscar colaboradores en los mercados labora-
les, llevar a cabo los procesos de reclutamiento y
seleccidn, y proporcionar los recursos necesarios
al departamento de capital humano. Esto permite
establecer un sistema organizacional que facilite la
integracion del nuevo personal mediante programas
de induccién. Ademas, tiene la tarea de garantizar
la contratacién adecuada para el funcionamiento de
la organizacidn, comprendiendo el entorno laboral
y seleccionando a las personas idéneas.

Gonzalez y Sdnchez (2021) afiaden que el sub-
sistema de provision se encarga de garantizar la
eficaciay eficiencia en la busqueda del personal ade-
cuado, gestionando el ingreso de nuevos colabora-
dores desde el proceso de reclutamiento y seleccion.
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3.4. Procesos operativos

La gestion operativa de cualquier organizacion
se lleva a cabo mediante procesos que, en conjun-
to, permiten la obtencién de productos o servicios.
Segun Muiioz (2018), estos procesos pueden enten-
derse como “politicas, indicadores o documentos
que facilitan la medicion efectiva de las actividades
de la empresa” (p. xx). Para ejecutarlos con éxito, es
fundamental la intervencion secuencial de acciones
que involucren a personas, materiales, informacion
y equipos o maquinaria.

Velasquez et al. (2018) complementan esta de-
finicién al sefialar que un proceso es “una serie de
fases sucesivas de un fenémeno o hecho”, implicando
estados secuenciales que concluyen al completar la
ultima etapa. Por su parte, Arrda y Retola (2021)
refuerzan esta idea al indicar que “un proceso se de-
sarrolla a través de etapas sucesivas que se realizan
en momentos diferentes y generan algo nuevo como
resultado”, a través de herramientas y operaciones
especificas, donde cada parte esta interrelacionada.

Arrtay Retola (2021) refuerzan esta idea al aco-
tar que un proceso se desarrolla a través de etapas
sucesivas que se realizan en momentos diferentes
y generan algo nuevo como resultado. Esto se logra
mediante herramientas y operaciones especificas en
cada etapa, y cada parte del proceso se encuentra
interrelacionada entre si.

3.5. Sistema de reclutamiento

Segun Pérez y Morales (2019), el sistema de reclu-
tamiento es un procedimiento que se activa cuando
una organizacioén tiene una vacante disponible. El
proceso inicia con la publicacién de anuncios que
detallan los requisitos del puesto y resaltan sus
caracteristicas, con el fin de atraer a candidatos
potenciales.

Rivera (2019) y Valeriano (2021) afiaden que el
reclutamiento consiste en la difusién de informacion
relevante a través del departamento de recursos
humanos, ofreciendo anuncios de empleo, recolec-

cién de documentos y una fase de filtracién para
seleccionar al candidato ideal.

En esta misma linea, Salinas y Malpartida (2020)
sefialan que el reclutamiento, anteriormente un
proceso tradicional, ha evolucionado hacia formas
mas modernas y activas, apoyadas en tecnologias
digitales. Estudios mediante entrevistas y referen-
cias evidencian esta transformacion, con el uso de
herramientas innovadoras y conectividad para eva-
luar el potencial de los candidatos y adaptarse a las
exigencias del entorno.

Estos cambios, que han desplazado el enfoque
tradicional hacia uno innovador, han transforma-
do el rol del departamento de recursos humanos,
planteando nuevos retos para los reclutadores. Las
organizaciones buscan estrategias que fortalezcan
su capacidad de adaptacién mediante métodos mas
eficaces para atraer y seleccionar personal compe-
tente (Guerrero, 2021). El proceso debe centrarse
en identificar a la persona ideal para desempefiar
sus funciones con eficiencia y eficacia.

3.6. Transformacion digital

Acorde con lo indicado por Ghosh et al. (2025),
la transformacion digital es un proceso de cambio
organizativo integral mediante el cual las empresas
incorporan tecnologias novedosas, como el Internet
de las Cosas, la computacion en la nube, la inteli-
gencia artificial y los gemelos digitales, entre otras,
para redisefiar sus modelos de negocio, optimizar
sus procesos y fomentar una cultura de toma de
decisiones basada en datos e informacion actuali-
zada, con el propdsito de generar nuevos servicios,
mejorar la experiencia del cliente y asegurar una
ventaja competitiva sostenible parala organizacién.

Por su parte, Rahman et al. (2025) coinciden con
Ghosh et al. (2025) en que la transformacién digital
consiste en incorporar tecnologias novedosas en las
organizaciones. Asimismo, Rahman et al. (2025)
sefalan que la transformacion digital es el proceso
mediante el cual una PYME desarrolla capacidades
dinamicas, tales como la deteccion digital, que im-
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plica la identificacion de tendencias y amenazas;
la captura digital, entendida como la asimilacién y
reconfiguracion de recursos digitales; y la transfor-
macién digital, como el replanteamiento de modelos
de negocio, estructuras y procesos, con el propdsito
de integrar tecnologias como la inteligencia artifi-
cial, el Internet de las Cosas, el analisis de datos y la
nube en toda la organizacion, a fin de generar valor
competitivo y mejorar su desempefio.

3.7.Reclutamiento 4.0

Los procesos de reclutamiento han experimenta-
do cambios significativos con la adopcién de tecno-
logias, como sefiala Sangrador (2022), quien destaca
la técnica 4.0. Esta metodologia implica una btisque-
da activa de candidatos por parte de las empresas,
en contraste con los métodos tradicionales, en los
cuales los postulantes buscaban activamente opor-
tunidades laborales. Este enfoque técnico se adapta
alaeradigital, donde las organizaciones concentran
sus esfuerzos de reclutamiento en plataformas y
redes sociales como Facebook y LinkedIn, asi como
en aplicaciones méviles como Infoempleo o Adecco.

Rodriguez et al. (2021) mencionan que el reclu-
tamiento 4.0 ha demostrado ser eficiente y efectivo
durante la pandemia de COVID-19, contribuyendo a
la reduccion de tiempos y costos, ademads de velar
por el bienestar de los participantes en el proceso.
Este modelo también agiliza la seleccion de personal,
ya que es mas tecnoldgico, dindmico y rapido.

Por su parte, Salvadorinho et al. (2021) desta-
can la evolucién en la gestion del capital humano
gracias a la tecnologia, la cual permite realizar el
proceso de reclutamiento de manera mas agil y
efectiva, optimizando la revision de perfiles de los
solicitantes y reduciendo la rotacién de personal.
Ademas, subrayan que el reclutamiento 4.0 se apoya
en herramientas de marketing digital para proyec-
tar la imagen corporativa de la empresa y atraer la
atencion de los trabajadores. Este enfoque facilita la
interaccién entre la organizacion y los candidatos,
permitiendo analizar con mayor precision si estos

cumplen con las expectativas del puesto, lo cual pro-
porciona beneficios como el ahorro de tiempo, una
mayor segmentacion y una evaluaciéon mas eficaz
de los perfiles.

4.Metodologia

Este estudio se enmarca en un disefio descriptivo
con un enfoque metodoldgico cualitativo, ya que se
requiere de la recopilacién de informacién empiri-
ca que se obtendra a través de los individuos que
se encuentran en al interior del proceso y con ello,
interpretar aspectos del subsistema de provision es-
tan siendo estratégicos, por ende, poder identificar
las ventajas o desventajas en su desarrollo.

El objetivo principal fue explorar las potenciali-
dades de las TIC como herramienta para el desarro-
llo del subsistema de provision del departamento
de capital humano de la Fabrica de Hielo Recuerdos
Dofia Aracelly RA S.A (en adelante Fabrica de Hielo),
la cual se encuentra ubicada en la Region Huetar
Norte de Costa Rica. Para lograr este objetivo, se
utiliz6 una combinacién de revision de literatura y
aplicacion de encuestas, para describir el proceso de
reclutamiento y seleccion de personal de la Fabrica
de Hielo, mediante una comparacién de procesos a
través de la definicion de categorias y criterios de
analisis, para un disefio de atraccidn y reclutamiento
4.0 de personal que permita la inicializacién del sub-
sistema de provisidn y desarrollo acorde con los ob-
jetivos de la organizacion. Luego, se determinan los
aspectos mas relevantes del subsistema de provision
del capital humano en las organizaciones, a través
de una revisién de literatura, para caracterizarlos
y considerarlos como criterios estratégicos dentro
del disefio dirigido a la Fabrica de Hielo. Con ello,
proponer un disefio de sistema de reclutamiento y
seleccion 4.0 para la contratacion de personal me-
diante la combinacién de otros procesos que aplican
las PYMES para la inicializacién del subsistema de
provisién y desarrollo organizacional de la Fabrica
de Hielo.

La revision sistematica de literatura se llevé a
cabo para recopilar y analizar la informacién exis-
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tente sobre el tema de interés. Para ello, se sigui6
un el protocolo propuesto por diferentes autores, en
particular, Kitchenham (2004; 2007), el cual ha sido
ampliamente utilizado en diferentes investigaciones
(Petersen etal., 2015; Sandi-Delgado y Cruz-Alvara-
do, 2015; Pfleeger y Kitchenham, 2025), el cual su-
giere definir preguntas de investigacion, estrategias
de bisqueda de las fuentes de informacién, palabras
clave (espafiol e inglés), cadenas de busqueda, cri-
terios de inclusion y exclusién de referencias (por
ejemplo: idioma, afio de publicacion, area de interés),
definir el proceso de seleccién preliminar y seleccién
final (Sandi-Delgado & Bazan, 2021).

a) Preguntas de investigacion (RQ)

Parallevar adelante el estudio, se definieron dos
preguntas de investigacién (RQ):

RQ1. ;Qué aspectos del proceso de reclutamiento
y seleccion se consideran estratégicos en la litera-
tura para la contratacién de personal, y como se
describen y/o caracterizan estos aspectos?

RQ2. ;Cudles son los elementos administrativos
que considera la Fabrica de Hielo Recuerdos Doiia
Aracelly RA S.A. parala contratacién de su personal?

b) Estrategia de busqueda de las fuentes
de informacion

La estrategia de busqueda utilizada para locali-
zar las fuentes de informacién primarias relaciona-
das con el tema en estudio consistié en la revision de
bases de datos cientificas y académicas (Martinez,
2016), tales como ScienceDirect, ProQuest, IEEE Xplo-
re Digital Library, EBSCO, Springer y Business Sour-
ce Ultimate, entre otras, asi como en la consulta de
bibliografia relacionada con la gestién de recursos
humanos en la actualidad.

Estas referencias fueron seleccionadas porque
permiten acceder a informacion que brinda susten-
to tedrico al tema de investigacion, lo cual facilita
contar con antecedentes mas pertinentes y actua-
lizados desde diversos paises y enfoques. Esta re-
vision permiti6 establecer una base tedrica sélida y

proporcionar un contexto adecuado para el estudio.

c) Palabras clave y cadenas de bisqueda

Se definieron palabras clave en espafiol e inglés
(subsistema de provision - provision subsystem,
capital humano - human capital, recursos humanos
- human resources, sistema de reclutamiento - re-
cruiting system, procesos operativos - operational
processes, trasformacién digital - digital transfor-
mation, reclutamiento 4.0 - recruitment 4.0 y se de-
finieron diferentes cadenas de buisqueda, las cuales
estaban compuestas por la combinacién de algunas
de las palabras clave (espafiol e inglés).

d) Procesamiento de la informacion

Para procesar la informacion proveniente de
estudios primarios, se definieron los siguientes
criterios:

Criterios de inclusion: textos publicados de for-
ma completa; textos con fecha de publicacién entre
2020 y 2025 (inclusive); textos escritos en inglés o
espanol; textos relacionados con las palabras clave
definidas.

Criterios de exclusidn: textos no vinculados
directamente con las preguntas de investigacion;
textos duplicados de otros estudios; publicaciones
no revisadas por pares; textos en idiomas distintos
a los definidos para la investigacién.

e) Proceso de seleccion preliminar y se-
leccion final

Luego de identificar los documentos primarios
(385 en total), se aplicaron los criterios de inclusion
y exclusion. Posteriormente, se realizé la seleccion
preliminar, la cual consistié en una lectura del ti-
tulo, resumen y palabras clave de cada documento
seleccionado. Esto permitié retirar aquellos que no
estaban vinculados con el interés del estudio, ya
fuera por no ajustarse al drea de investigacion o por
estar incompletos. Durante esta fase, se obtuvo un
total de 31 articulos.

Se procedié entonces con la seleccion final, que
consistid en la lectura completa de los textos. Como
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resultado, se seleccionaron 24 documentos: 4 de
ellos se utilizaron en el apartado de antecedentes,
ya que describen de forma general la experiencia
realizada, y los otros 20 contenian explicitamente
los temas de estudio definidos parala investigacion.

Para recopilar datos sobre las percepciones de
los colaboradores de la Fabrica de Hielo, se disefia-
ron y aplicaron una entrevista semiestructurada y
una encuesta estructurada. El cuestionario se ela-
boroé utilizando una escala Likert de cinco puntos,
abordando aspectos especificos relacionados con
las potencialidades de las TIC como herramienta
para el desarrollo del subsistema de provision del
departamento de capital humano. Se tuvo especial
cuidado en formular preguntas claras y relevan-
tes, a fin de garantizar la validez y confiabilidad de
los resultados. La confiabilidad del cuestionario se
verifico6 mediante el coeficiente alfa de Cronbach
(Cronbach, 1951; Cruz-Rodriguez, 2019), obtenién-
dose un valor de 0.889. Los datos fueron analizados
utilizando el paquete estadistico SPSS.

En relacién con el cuestionario, este incluy6 45
preguntas estructuradas distribuidas en ocho ca-
tegorias de anadlisis previamente definidas, a saber:

1. Informacion general de la persona
colaboradora: rango etario, género, ti-
empo laborado en la empresa, compe-
tencias y formacién académica.

2. Informacion sobre la empresa: ori-
entada a identificar los recursos y her-
ramientas tecnoldgicas disponibles, asi
como los objetivos y procesos desarrol-
lados desde la percepcion del colabora-
dor.

3. Manejo de vacantes: se busco identifi-
car como se han realizado las publica-
ciones de puestos vacantes y como las
personas colaboradoras se han entera-
do de las mismas.

4. Descripcion de puestos laborales:
orientada a determinar cuales son los
puestos de la empresa, sus procesos y
responsabilidades.

5. Seleccion: aborda el proceso de se-
leccion, la aplicacion de pruebas psi-
cométricas, la realizacion de entrevistas
y el nivel de satisfaccion del personal
respecto a su reclutamiento.

6. Contratacion: refiere al proceso de
contratacién, la importancia de los
manuales de puesto, el conocimiento
institucional sobre el perfil profesional
de los contratados, los medios de notifi-
cacion y el tiempo estimado de comuni-
cacion del ingreso a la empresa.

7. Induccion: considera herramientas de
apoyo como el manual de puestos para
mejorar roles y responsabilidades, asi
como técnicas para mejorar el proce-
so (tiempo de induccidn, explicacion,
acompafamiento y adaptacion en las
tareas segun el puesto), y la evaluacion
del proceso desde la perspectiva de los
trabajadores regulares.

8. Capacitacion: incluye un conjunto de
actividades y herramientas destinadas
a mejorar las habilidades y conocimien-
tos de los trabajadores, consideradas
como posibles estrategias de fortalec-
imiento organizacional.

En la Tabla 1, se puede apreciar la distri-
bucion de preguntas del cuestionario segun cate-
goria de analisis.

Tabla 1

Preguntas del cuestionario segtin categorias de
andlisis

Categoria Ndmero de pregunta

PC01, PC0Z, PCO3,
PC04, PCO5, PCO6,
PC07, PCO8

Informacién general de
la persona colaboradora

Informacién sobre la

PC09, PC38, PC40
empresa

PC11, PC12, PC13,
PC14, PC20, PC30

Manejo de Vacantes en
la fabrica

Descripcion Puestos

laborales PC10, PC19
PC21, PC22, PC29,
Seleccion PC31, PC32, PC33,
PC37,PC39
Contratacion PC15, PC17, PC26,
PC34, PC35, PC36
Inducci PC16, PC18, PC24,
hduccion PC27, PC28, PC45
o ey PC25, PC41, PC42,
Capacitacion

PC43, PC44
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La encuesta se administré de manera presencial
alos colaboradores en su lugar de trabajo. Paraello,
la administracidn facilité una sala de reuniones. La
entrevista tuvo una duracién aproximada de 45 mi-
nutos, la cual fue grabada en audio. Cada participan-
te fue entrevistado de forma individual e informado
previamente sobre los objetivos y la importancia del
estudio. Se garantiz6 la confidencialidad y el anoni-
mato de las respuestas, para fomentar la sinceridad
y la honestidad en las respuestas.

Los datos recopilados se analizaron posterior-
mente a través de la utilizacion de cuadros de re-
duccién de informacién. Luego, se representaron en
tablas y graficos. Se buscé comprender las percep-
ciones de los colaboradores de la Fabrica de Hielo
en relacion con los aspectos estudiados, y extraer
las principales conclusiones. Tanto el cuestionario
como la entrevista fueron aplicados al total de co-
laboradores de la empresa en estudio.

El estudio se llevo a cabo respetando los princi-
pios éticos de investigacion, garantizando la confi-
dencialidad, el anonimato y el consentimiento in-
formado de los participantes. Para ello, se revisé y
discutié el contenido del consentimiento con cada
participante antes de iniciar la encuesta y la entre-
vista. Luego, el publico meta participante firmé de
puio y letra dicho consentimiento informado. Se
obtuvo la aprobacidn ética de la Fabrica de Hielo
antes de iniciar la recopilacion de datos. Para ello,
se solicité el permiso previo via correo electrénico,
y se adjuntd copia del consentimiento informado.

5.Resultados

Los resultados de la encuesta se presentan de
acuerdo con cada categoria de analisis: informacién
general, informacidn sobre la empresa, manejo de
vacantes en la fabrica o posicion laboral que esta
desocupada, descripcion de puestos laborales, selec-
cion, contratacidn, induccién y capacitacion. Estos
resultados permiten brindar respuesta a la RQ2:
¢(Cudles son los elementos administrativos que con-
sidera la Fabrica de Hielo Recuerdos Dofia Aracelly
RA S.A. para la contratacién de su personal?

a.Informacion General

¢ A partir del analisis de los datos recopilados en la
dimension de Informacioén General de la Persona
Colaboradora, se derivan aspectos significativos
sobre la poblacion laboral de la Fabrica de Hielo:

*Género: se observa una marcada disparidad de
género, con una abrumadora mayoria de hombres
(83 %) en comparacion con las mujeres (17 %). Esta
discrepancia podria atribuirse a las demandas fisi-
cas inherentes a la produccién, como el manejo de
cargas pesadas y la exposicion a bajas temperaturas.
Se destaca que el porcentaje femenino esta concen-
trado en roles administrativos o de limpieza, y no en
funciones directamente vinculadas a la producciéon

eRango etario: predomina un grupo de personas
entre los 46 y 55 afios (46 %), lo que refleja una
poblacidén laboral mayoritariamente perteneciente
a la generacion X, caracterizada por su dedicacion
al trabajo. Ademas, se identifica un porcentaje re-
ducido de personas jovenes entre 18 y 25 afios (8
%), lo cual sugiere una baja rotacion de personal.
Se evidencia una permanencia significativa de em-
pleados con trayectorias de 1 a 5 afios, asi como de
10 a 15 afios, lo que indica compromiso y lealtad
hacia la empresa.

eNivel educativo: la mayoria de los colaboradores
cuenta con educacién primaria incompleta o cono-
cimientos empiricos (62 %), mientras que una pro-
porcién menor ha completado la secundaria (29 %).
Esta distribucion puede limitar las oportunidades
de crecimiento dentro de la empresa para quienes
deseen acceder a roles de mayor responsabilidad
que requieran niveles educativos mas altos.

« Competencias digitales: se observa una escasez
de competencias digitales entre los colaboradores,
en consonancia con su nivel educativo. Esta carencia
podria representar un obstaculo para el aprendizaje
y la adaptacién a nuevas tecnologias. Asimismo, se
senala que no todos los medios digitales disponibles
en la empresa son ampliamente conocidos por los co-
laboradores, quienes tienden a utilizar herramientas
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mas comunes, como el correo electronico, WhatsApp
o la linea telefdnica.

*Motivacion laboral: se destaca que el salario es el
principal factor motivador (33 %), seguido por un
buen clima laboral (30 %). La estabilidad laboral
(15 %) y las oportunidades de crecimiento perso-
nal (15 %) también son aspectos valorados por los
colaboradores, lo que indica un ambiente de trabajo
satisfactorio y una sensacion de seguridad y perte-
nencia en la empresa.

b.Informacion de la empresa

Se destacan los siguientes hallazgos sobre
el conocimiento de los colaboradores acerca de
los objetivos y recursos proporcionados por la
empresa:

e Objetivos de la empresa: la mayoria de las
personas encuestadas indic6 tener cono-
cimiento sobre los objetivos de la organizacidn,
lo cual refleja una comprension generalizada
de hacia dénde se dirige la empresa y cudles
son las metas que se pretenden alcanzar. Este
nivel de conocimiento resulta fundamental
para alinear los esfuerzos individuales con los
objetivos organizacionales.

e Recursos brindados por la empresa: se
identifica que la mayoria de los colaboradores
posee un conocimiento limitado sobre los re-
cursos que la empresa pone a su disposicidn,
especialmente en lo que respecta a herramien-
tas tecnolégicas. Los datos indican que los
colaboradores mencionan principalmente el
uso de herramientas basicas, como el correo
electronico y WhatsApp, para la comunicacién
interna. Esta falta de conocimiento sobre otros
recursos disponibles podria limitar el aprove-
chamiento de herramientas mas avanzadas,
que podrian contribuir a mejorar la eficiencia
y la productividad en el trabajo.

c.Manejo de Vacantes en la Fabrica

« En primer lugar, es relevante destacar que la mayo-
ria de los colaboradores de la empresa se desempe-
fian en roles relacionados con la gestion operativa,
produccién, empaque y transporte (80 %). Esto se
debe a la alta demanda de pedidos que enfrenta la
empresa, lo que requiere un esfuerzo considerable
para cumplir con las solicitudes, incluso trabajando
multiples turnos. A pesar de esta carga de trabajo,
se cumple con la jornada laboral legal y, en caso de
ser necesario, se remuneran las horas extras co-
rrespondientes.

« Por otro lado, 1a gestién administrativa representa
el 20 % del personal, encargandose de actividades
como la gestion de pedidos, contabilidad, presupues-
to, entre otras tareas administrativas.

¢ Formacion académica y técnica del per-
sonal: se observa que una gran parte de los
colaboradores no cuenta con formacién for-
mal, habiendo adquirido sus conocimientos
de manera empirica (33 %), mientras que un
29 % tiene educacién primaria incompleta.
A pesar de esta caracteristica, se percibe un
ambiente laboral marcado por la gratitud, el
compromiso y la lealtad por parte de los tra-
bajadores, ya que la empresa les ha brindado
la oportunidad de permanecer en sus roles
durante afios, adquiriendo experiencia en sus
funciones.

e Los colaboradores se caracterizan por su hu-
mildad, disposicion para aprender y compro-
miso con la empresa, lo que ha llevado a la
administraciéon a implementar programas de
capacitacién y apoyo para mejorar la gestién y
promover un entorno de trabajo mas digitali-
zado y automatizado.

e Por otro lado, la empresa cuenta con personal
con formacién universitaria que desempefia
roles administrativos, como contabilidad fi-
nanciera, gestion de proveedores y labores
secretariales.
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e Compromiso y responsabilidad: se identifi-
ca un grupo de colaboradores que han inter-
nalizado la misién y visién de la empresa, lo
que resulta crucial para garantizar el compro-
miso y la responsabilidad en sus funciones. Sin
embargo, se observa que un pequefio porcen-
taje (8 %) no reconoce estos aspectos, por lo

que podria ser beneficioso organizar talleres
o sesiones de trabajo para reforzar la com-
prension de estos conceptos y fomentar una
mayor alineacion con los objetivos organi-
zacionales.

d.Proceso de reclutamiento

Se evidencia que, efectivamente, la empresa,
durante su existencia, ha utilizado como proceso de
reclutamiento un mecanismo tradicional y comin
en empresas pequefias, como lo es el uso de lareco-
mendacién de un amigo y/o conocido de alguna de
las personas que ya conforman la planilla laboral.
En este caso, la fabrica cuenta con personal que ca-
rece de formacién académica, segtin se sefialé en
el apartado anterior. Esto revela que no existe un
proceso de reclutamiento estructurado, en el cual
se confeccione un cartel o anuncio sobre la oferta
laboral. Por otra parte, no se cuenta con un medio de
comunicacion digital o impreso en el que se puedan
publicar las vacantes disponibles y los requisitos
académicos que estas requieren.

Durante los ultimos veinte afios, esta practica ha
provocado que sean las propias personas trabaja-
doras quienes divulguen la necesidad de contratar
nuevo personal y que sean ellas mismas quienes
recomienden candidatos, sin que medie un proceso
formal de reclutamiento y seleccion.

Este estudio concluye que la empresa deberia
considerar la publicacién de sus ofertas laborales
en medios de comunicacién, y ademas, implementar
un sistema moderno de atraccién y reclutamien-
to mediado por las tecnologias de la informacion
y la comunicacién (TIC). Esto resulta relevante si
se toma en cuenta que el 79 % de las personas en-
cuestadas indicé no haber visto, en medios digitales
o0 impresos, ningin anuncio sobre vacantes laborales
en la fabrica.

Consecuentemente, es importante valorar la
creacion de paginas web activas, asi como la ges-
tidn de redes sociales como Facebook, Instagram
o LinkedIn, que permitan proyectar la razén social
de la empresa en las regiones donde tiene mayor
impacto, como la Huetar Norte y el Caribe.

En relacion con el contexto en el que se han
dado las contrataciones, el estudio realizado
evidencia que, en pocos casos, se realiz6 una
entrevista de trabajo. Asimismo, se demostré
que las personas a quienes se les aplic6 dicha
entrevista fueron contactadas por medio de una
llamada telefénica, tras la cual se les notifico
directamente su contratacion.

a. Seleccion

Se identificaron varios aspectos importantes
sobre el proceso de reclutamiento y entrevistas
en la Fabrica de Hielo. Entre los principales ha-
llazgos estan:

e Proceso de seleccion: la mayoria de las per-
sonas encuestadas considera que el proceso
de reclutamiento y selecciéon en la empresa
es adecuado y estructurado. Ademas, existe
una inclinacién favorable hacia la realizacién
de entrevistas de manera virtual, lo que sugi-
ere una disposicion hacia la actualizacion tec-
nolégica y la adopcion del reclutamiento 4.0.

e Proceso de entrevista: aunque la mayoria de
los encuestados reporta una experiencia pos-
itiva durante las entrevistas, algunos indican
que la técnica utilizada podria ser mejorada.
Se sugiere implementar mejoras en la comuni-
cacion durante el proceso, como evitar pregun-
tas dispersas y utilizar una guia estructurada
que contemple tanto preguntas abiertas como
cerradas. Esto podria mejorar la experiencia
de todas las personas candidatas durante el
proceso de seleccion.

e Proceso de reclutamiento: si bien la mayoria
de los empleados se muestra satisfecha con el
proceso de reclutamiento al ingresar a la em-
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presa, un grupo expresd insatisfaccion con
la entrevista de trabajo. Se recomienda una
reestructuracion del proceso, que incluya un
analisis mas detallado de los perfiles laborales
y una mejor coordinacion entre las distintas
etapas del procedimiento.

e DModalidad de entrevistas para la con-
tratacion: Aunque la mayoria de las entrev-
istas se llevaron a cabo de forma presencial,
algunos empleados informaron que no fue
necesaria una entrevista para su contratacién.
Esto podria influir en el desarrollo del person-
al y en la distribucién equitativa de funciones.
Se destaca la importancia de implementar un
mecanismo efectivo de entrevistas, que facili-
te la adaptacion y el aprendizaje de las nuevas
personas colaboradoras.

b. Contratacion

El anélisis de la dimensién de contratacién arro-
ja varios aspectos relevantes sobre el proceso de
ingreso de nuevos colaboradores en la empresa. A
continuacidn, se presentan los resultados obtenidos
de la encuesta aplicada:

e Proceso de contratacién y conocimiento
del perfil profesional: aunque la mayoria de
los encuestados considera que el proceso de
contratacion es adecuado y efectivo, hay una
parte significativa de la poblacién que muestra
indecisidn o desacuerdo respecto a su impor-
tancia y conocimiento. Esto sugiere la necesi-
dad de brindar capacitaciones o inducciones
para garantizar que todos los colaboradores
comprendan la relevancia y el funcionamiento
del proceso de contratacidn. Ademas, algunos
empleados expresaron dudas sobre si se les
proporcioné una entrevista durante el proce-
so, lo que subraya la importancia de seguir to-
das las etapas del reclutamiento y seleccion de
manera adecuada desde el inicio.

e Manual de puestos: la gran mayoria de los
encuestados considera fundamental la im-
plementacion de un manual de puestos al

momento de la contratacién. Este manual
es crucial para estructurar y simplificar las
labores de los colaboradores, garantizando
que cada uno conozca su puesto, funciones y
responsabilidades dentro de la organizacion.
Se recomienda que el manual contenga infor-
macion detallada sobre las responsabilidades,
duraciéon de actividades, procedimientos y
equipos necesarios para realizar cada tarea de
manera efectiva.

Medio de notificacion para la contratacion:
aunque el método més utilizado para notifi-
car la contratacién fue de manera presencial o
por llamada telefénica, algunos colaboradores
fueron notificados de forma informal, a través
de mensajes de WhatsApp. Esto refleja una fal-
ta de estandarizacién en los métodos de comu-
nicacion utilizados por la empresa. Se resalta
la importancia de establecer un medio de co-
municacién formal y efectivo, como el correo
electrénico, para garantizar una comunicaciéon
organizada y estructurada.

Duracidon para la notificaciéon de la con-
tratacion: la mayoria de los encuestados indi-
ca haber sido notificados dentro de un plazo
de 1 a 5 dias después de la seleccidon. Esto su-
giere que la empresa es efectiva en el proceso
de notificacion a los candidatos seleccionados.
Sin embargo, algunos colaboradores exper-
imentaron demoras en la notificacién, lo que
destaca la importancia de establecer un perio-
do definido para la recepcion y analisis de per-
files, con el fin de garantizar una contratacién
oportuna y equitativa.

c. Capacitacion

Acorde con los datos recolectados, se han iden-

tificado consideraciones primordiales para el desa-
rrollo de programas de formacion enfocados en el
uso técnico de los roles y responsabilidades de los
puestos, con el apoyo de la tecnologia.

Roles y responsabilidades de los puestos:
se recomienda considerar la implementacién
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de capacitaciones especificas en cada area
de la empresa, para mantener una retroali-
mentacion constante del personal en sus roles
y responsabilidades. Estas sesiones de for-
macién permitiran a los colaboradores entend-
er claramente sus funciones, y contribuiran a
mejorar la eficiencia y la productividad en el
desempefio de sus tareas.

e Uso de equipo tecnolégico: es importante
proporcionar capacitaciones centradas en el
uso de la tecnologia relacionada con los roles
y responsabilidades de cada colaborador.
Estas sesiones pueden incluir el manejo de
software, como paquetes de Microsoft Office,
herramientas basicas de computacién y com-
prension de los componentes informaticos. El
objetivo de estas capacitaciones es mejorar las
habilidades tecnolégicas del personal, lo que,
a su vez, puede aumentar la productividad y el
rendimiento individual de los colaboradores.

Alintegrar estas consideraciones en los progra-
mas de capacitacion de la empresa, se puede promo-
ver un ambiente de trabajo mas eficiente y tecnolé-
gicamente competente, lo que contribuira al logro
de los objetivos organizacionales y al crecimiento
profesional de los colaboradores.

d. Induccion

¢ Rol del reclutador: se requiere designar un
unico miembro del equipo por area de vacante
para que actie como reclutador. Esta perso-
na sera responsable de conducir la induccidn,
proporcionar explicaciones detalladas sobre el
proceso de incorporacién y realizar un segui-
miento exhaustivo hasta que el nuevo colab-
orador se sienta capacitado para desempefiar
sus labores de forma auténoma. Es importante
establecer un periodo de prueba definido por
la empresa para evaluar el desempefio del co-
laborador durante este proceso.

e Manual de funciones: se requiere implemen-
tar un manual detallado de funciones especifi-
cas para cada puesto y area de trabajo. Este

documento debe incluir informacién sobre las
responsabilidades de cada tarea, el tiempo es-
timado de ejecucién y la persona responsable
de cada actividad. El objetivo es garantizar un
rendimiento éptimo en las tareas asignadas a
los nuevos colaboradores.

e Comprension rapida de procesos: se
recomienda utilizar herramientas que faciliten
la comprensién rapida y clara de las funciones
asignadas a cada colaborador. Esto puede in-
cluir manuales de puestos, organigramas y
otros recursos visuales que ayuden a los nue-
vos empleados a entender sus roles, respons-
abilidades y los apoyos disponibles en otras
areas de trabajo.

o Evaluacion del proceso de induccion: es
fundamental recopilar las opiniones de los co-
laboradores regulares para mejorar el proceso
de induccién. Esto incluye aspectos como la
satisfaccion con el puesto de trabajo, el salario,
las metodologias de aprendizaje y las opor-
tunidades de desarrollo personal y profesion-
al. Ademas, debe considerarse la motivacién
individual de cada persona colaboradora,
como el interés por capacitaciones técnicas o
el deseo de desarrollar habilidades especificas
con apoyo de instituciones externas como el
INA u otras organizaciones afines. Estas con-
sideraciones contribuiran a mejorar la calidad
y la efectividad del proceso de induccién en la
empresa.

e. Aspectos clave por considerar en

el desarrollo de un §ubsistema de

provision
A partir de los resultados obtenidos durante la
investigaciéon desarrollada, se ha elaborado una lista
de comprobacion (checklist) con los aspectos clave
por considerar en el desarrollo de un subsistema de
provision para el Departamento de Capital Humano
en una PYME. Lo anterior, acorde con las categorias
de analisis previamente definidas.

e Informacién general de la persona colab-
oradora: género, rango etario, nivel educativo,
competencias digitales y motivacion laboral.
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¢ Informacidn sobre la empresa: objetivos de
la empresa y recursos brindados.

e Manejo de vacantes en la fabrica: definicion
clara de roles, formaciéon académica y técnica
del personal, compromiso y responsabilidad.

e Proceso de reclutamiento: tradicional o me-
diado con tecnologias.

e Seleccion: proceso de seleccion, proceso de
entrevista, proceso de reclutamiento y modali-
dad de entrevistas para la contratacion.

e Contratacién: proceso de contratacién, con-
ocimiento del perfil profesional, manual de
puestos, medio de notificaciéon y duracion del
proceso de contratacion.

e Induccidn: rol del reclutador, manual de fun-
ciones, comprensién rapida de procesos y
evaluacidn del proceso de induccién.

e Capacitacion: roles y responsabilidades de
los puestos, y uso de equipo tecnolégico.

Los resultados obtenidos han permitido identi-
ficar los aspectos fundamentales que podrian con-
siderarse en el desarrollo de un subsistema de pro-
vision para el Departamento de Capital Humano en
una PYME. A través de la elaboracion del checklist,
que abarca categorias como la informacién general
del personal colaborador, los objetivos y recursos de
la empresa, el manejo de vacantes, y los procesos de
reclutamiento, seleccion, contratacion, induccién y
capacitacidn, se ha proporcionado una guia integral
para optimizar estos aspectos clave.

Este enfoque estructurado y detallado ofrece una
base sélida para mejorar la eficiencia, la efectividad
y la sostenibilidad de la gestion del capital humano
en el contexto empresarial de las PYMEs. La imple-
mentacion de estas recomendaciones permitiria una
mejora en los procesos internos y, ademas, contri-
buiria al desarrollo y crecimiento a largo plazo de
la organizacién en un entorno empresarial cada vez
mas competitivo y digitalizado.

6.Conclusiones

En relacion con la RQ1, tras analizar los aspectos
del proceso de reclutamiento y seleccién en la lite-

ratura, y compararlos con los elementos descritos
en este estudio, se destaca laimportancia de diver-
sas estrategias clave. En primer lugar, la definicién
precisa del perfil del puesto se presenta como una
practica fundamental, ya que permite identificar
con claridad las competencias y habilidades reque-
ridas. De igual forma, el uso del Manual de Puestos
se revela como una herramienta estratégica, ya que
agiliza los procesos de reclutamiento y seleccién al
detallar las responsabilidades y los recursos asigna-
dos a cada funciodn, facilitando asi la identificacion
del candidato id6neo.

Ademas, la implementacién de medios de comu-
nicaciéon y herramientas tecnolégicas en el marco
del reclutamiento 4.0 se presenta como una practica
eficaz para optimizar los procesos, reducir costos y
mejorar la eficiencia organizacional. Estas estrate-
gias aportan un enfoque actualizado y orientado a
resultados, lo que las convierte en recursos valiosos
para atender los desafios del reclutamiento y la se-
leccién en empresas, especialmente en el contexto
de las PYMEs.

Con respecto a la RQ2, que aborda el desarrollo
de los componentes del subsistema de provisién de
recursos humanos, incluyendo las generalidades
institucionales y los antecedentes del proceso de
reclutamiento y seleccidn, se identificaron aspectos
estratégicos clave parala contratacion de personal
en una PYME, especificamente en la Fabrica de Hielo.

En el contexto digital actual, la optimizacién del
subsistema de capital humano se perfila como una
prioridad para las PYMEs que buscan mantener su
competitividad en un entorno empresarial en cons-
tante transformacion. En este sentido, el estudio se
distingue por su originalidad al explorar las poten-
cialidades de las TIC como herramientas esenciales
para alcanzar este objetivo. En particular, se enfoca
en fortalecer los procesos de reclutamiento, selec-
cioén y contratacion, lo que representa un abordaje
innovador y ain poco explorado en este ambito.

Los resultados obtenidos revelan la importancia
critica de contar con un manual de puestos clara-
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mente definido y con estrategias de reclutamiento
4.0 que integren tecnologias para automatizar y me-
jorar estos procesos. Esta estrategia no solo reduce
costos operativos, sino que también permite una
seleccion mas precisa del talento humano, sentando
las bases para un crecimiento organizacional soste-
nible y una gestién del capital humano mas eficiente.

La investigacion destaca el papel de las TIC como
aliadas estratégicas en la transformacion digital de
las PYMEs, al ofrecer una vision innovadora y de alto
impacto sobre la gestion del talento en el contexto
actual. La complejidad de los procesos analizados
evidencia la necesidad de adoptar un enfoque inte-
gral, prospectivo y flexible, donde la innovacién y la
adaptabilidad se conviertan en pilares para alcan-
zar el éxito en un mercado dindmico y en constante
evolucion.
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