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Resumen Ejecutivo

En esta investigacion se tiene como objetivo principal analizar y mejorar los procesos de
reclutamiento y seleccion en el departamento de Recursos Humanos de una empresa. El
reclutamiento y la seleccion de personal son elementos fundamentales para garantizar el éxito y el

crecimiento de una organizacion, ya que el capital humano es un activo estratégico.

La Caja Costarricense de Seguro Social (CCSS) es una institucion encargada de la
administracion de los servicios de salud y seguridad social en Costa Rica. Su departamento de
recursos humanos se encarga de gestionar los tramites relacionados con el personal y los procesos

de reclutamiento y seleccion de nuevos empleados

Nos referimos de los diferentes procesos que tiene la CCSS para el reclutamiento y seleccién
y también de como las normas y los procesos se han ido realizando de diferente manera que se
analiza como una herramienta tan importante como la tecnologia llego a facilitar y también llego a
remplazar los diferentes procesos de Recursos Humanos de tal manera que se extrafia la modalidad

antigua para muchos tramites necesarios de Recursos Humanos.

Hablaremos un poco de la historia de los procesos y de las oficinas de Recursos Humanos
de diferentes regiones para su debido analisis y también para ver las variantes de tales para

concientizar un poco el tema de este sector publico.

También se investiga la transformacion del proceso de reclutamiento y seleccion de personal
en la Caja Costarricense de Seguro Social (CCSS) a lo largo del afio 2023, centrandose en el impacto

de la tecnologia. El estudio aborda las tecnologias utilizadas, su influencia en la eficiencia y



11

transparencia del proceso, asi como su contribucién a la equidad y diversidad en las contrataciones.
La metodologia incluye una revision exhaustiva de la literatura, analisis de herramientas
tecnologicas especificas, encuestas y entrevistas con profesionales de Recursos Humanos de la

CCSS, y el estudio de casos relevantes.

Los hallazgos revelan tendencias emergentes, desafios y oportunidades asociados con la
integracién de tecnologia en el reclutamiento y seleccion. Las recomendaciones propuestas buscan
optimizar estos procesos, alinedndolos con las mejores practicas tecnoldgicas y asegurando que la
CCSS esté preparada para abordar eficazmente los desafios futuros en la gestion de talento. La
adaptacion estratégica a las tendencias tecnolégicas se presenta como clave para mejorar la calidad
y eficiencia de las contrataciones, fortaleciendo la capacidad de la CCSS para cumplir su misién de

proporcionar servicios de salud de calidad a la poblacién costarricense.

1 Capitulo

Introductorio

1.1 Introduccion

El reclutamiento y seleccion de personal son procesos fundamentales para la Caja
Costarricense de Seguro Social (CCSS), ya que esta institucion se dedica a la administracién de los

servicios de salud y seguridad social en Costa Rica. Contar con un equipo de trabajo competente y
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comprometido es esencial para garantizar la calidad de los servicios brindados a la poblacion vy el

cumplimiento de los objetivos institucionales.

En este contexto, el presente estudio tiene como objetivo analizar los procesos de
reclutamiento y seleccion de la CCSS, identificando sus fortalezas y areas de mejora, asi como
proponer estrategias y recomendaciones para optimizar dichos procesos.

Pero no solo hablaremos de los diferentes procesos de reclutamiento y seleccién de la CCSS
sino que también como se involucra la herramienta de la tecnologia a nivel central de todas las

unidades de la institucion, y que variantes posee cada analisis al trascurso de los afios.

1.2 Tema

“Analisis sobre los diferentes tipos de reclutamiento y seleccion de personal que se aplica en

las Oficinas de Recursos humanos de la CCSS, durante el segundo semestre del afio 2023”.

1.3 Antecedentes

La tecnologia ha sido una herramienta Gtil dentro de la Institucion y para diferentes
departamentos de tal, pero en cuanto a recursos Humanos para muchos tramites de proceso y
seleccidn no son tan eficaces, ya que la tecnologia remplazo la forma presencial de las personas en

cada una de las oficinas sea personal interno o externo.

Por otra parte ha sido una herramienta demasiado valiosa ya que nos ha permitido buscar
mas alternativas y tan bien la solucion de muchas aplicaciones que hoy en dia se ha facilitado en las

plataformas tanto para el recluto como también el personal interno.

Sin embrago la tecnologia ha evolucionado a lo largo del tiempo, desde sistemas basicos de
gestion de informacion hasta soluciones avanzadas basadas en inteligencia artificial. Estos avances
han transformado la forma en que se lleva a cabo el reclutamiento y la seleccion de personal,

haciendo que el proceso sea mas eficiente, preciso y orientado a datos.
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1.4 Justificacion

1.4.1. Justificacion tedrica

Alineacion con los objetivos organizacionales: El reclutamiento y seleccion efectivos se
basan en la idea de que las personas adecuadas en los puestos adecuados contribuiran al logro de los
objetivos y la estrategia de la organizacion. La teoria del ajuste persona-organizacion sostiene que
existe una concordancia entre los valores, habilidades y caracteristicas del individuo y las demandas

del trabajo y la cultura organizacional, lo que lleva a un mayor desempefio y satisfaccion laboral.

La Teoria del capital humano, esta teoria sostiene que los recursos humanos son un activo
valioso para las organizaciones y que la seleccion adecuada de candidatos con habilidades,
conocimientos y competencias relevantes puede contribuir al éxito de la organizacion. El
reclutamiento y seleccidn se basan en la premisa de identificar y atraer talento que aporte un valor

significativo a la organizacion.

1.5 Planteamiento del Problema

El entorno empresarial de las empresas modernas esta cambiando rapidamente y la
competencia es feroz, lo que significa que la organizacidon asume la tarea de prestar mas atencion a
los recursos humanos, porque los recursos humanos son los recursos mas valiosos y los recursos que
finalmente determinan la diferenciacion de empresas Sus competidores, con el objetivo de ganar
una mayor visibilidad en el mercado actual extremadamente exigente, como es el caso del mercado
financiero. En este contexto, es muy importante que la empresa preste atencién a las motivaciones
de los colaboradores, su nivel de compromiso e identificacion con la organizacion, por lo que es
necesario encontrar los mecanismos requeridos para que los empleados de la organizacién tengan
una adecuada condiciones de trabajo y lograr ciertos niveles de motivacion y satisfaccion laboral,
motivandolos asi a mejor forma posible, por lo tanto mantener un clima laboral éptimo es vital en

la productividad y desempefios que ofrecen sus colaboradores dentro de la institucion

En las oficinas del personal de recursos humanos se examina que no se han efectuado
dificultad ni tampoco se han realizado medidas eficaces para mejorar en cada una de las oficinas

locales de cada regién para asi hacer mejorias y también un buen analisis de las normas de Oficina



14

de recursos humanos y los diferentes planeamientos que se realizan en cada una, que a pesar que
cada oficina presenta una diferente metodologia las acciones siempre van a hacer tomadas con la
misma idea o la misma meta para alcanzar el objetivo deseado. Sabemos que cada departamento de
Recursos Humanos aplica una metodologia o tramite diferente, la cual las 7 regiones tratan de
organizarse con reuniones, de ¢qué manera influye las herramientas en el proceso de reclutamiento
y seleccion? y de mas para realizar un buen trabajo y generarlo a los subalternos. Las acciones
puntuales, mejorar los procedimientos laborales, porque piensan las cosas buenas que presenta este
sector, sobre todo por su esfuerzo, el esfuerzo de todos por lograr un clima relativamente saludable,
pero dijeron que sobre las acciones encaminadas a mejorar el ambiente laboral o Decisiones sobre
actividades fueron centralizados en la oficina central sin un adecuado Conocimiento de las
necesidades que existian y prevalecian en los sectores estudiados. Esta situacion preocup6 mucho a

los directivos y colaboradores de este departamento

En la actualidad se requieren del aporte y compromiso de sus colaboradores para lograr los
objetivos propuestos por cada uno de los departamentos, por lo que en el caso particular del sector
Salud les permita tomar decisiones decisivas sobre lo que debe ser dirigidos a mejorar aquellos que
tienen un impacto negativo en el ambiente de trabajo, comprendiendo que mejorar el clima tendra

un impacto positivo en el caracter, compromiso y actitud de los oficiales.

De acuerdo a criterios previos emitidos por parte a nivel nacional , se han venido dando una
serie de transformaciones y se han tomado una serie de disposiciones, que de una u otra manera han
afectado la estabilidad y variantes de lo que es el reclutamiento y que se refleja en algunas

situaciones tales como:

1.5.1 Selecciény reclutamiento

Las plataformas y herramientas en linea han simplificado el proceso de reclutamiento y
seleccion de candidatos. Las empresas pueden publicar ofertas de trabajo en portales de empleo y

utilizar sistemas de seguimiento de candidatos en este caso se es de Gtil importancia mencionarlo

MITH : una de las nuevas herramientas que se realizo especificamente para ayudar a las
oficinas de recursos humanos en lo que se trata de reclutamiento y seleccion ya que las personas no

deben de llevar su curriculum a las oficinas si no que es un sitio web que le brinda la facilidad de
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ingresar con los atestados para poder ingresarlos y la cual le permite ingresar en qué departamento
desea realizar, en que hospital o area de salud desea laborar o cual lugar se le hace mas factible para
la persona candidata para administrar los curriculums, realizar filtros automaticos y agilizar el
proceso de seleccion. Ademas, las entrevistas en linea y las pruebas de habilidades digitales facilitan

la evaluacion de los candidatos, incluso a distancia.

1.5.2. Formacién y desarrollo

La tecnologia ha revolucionado la forma en que se brinda formacion y desarrollo a los
empleados. Las plataformas en linea y los sistemas de gestién del permiten acceder a link y
materiales de capacitacion desde cualquier lugar y en cualquier momento. Ademas, la realidad
virtual y la realidad aumentada se utilizan cada vez mas para ofrecer experiencias de aprendizaje y

practicas.

Las herramientas digitales como el correo electrénico, las aplicaciones de mensajeria
instantanea y las redes sociales corporativas facilitan la comunicacion dentro de las organizaciones.
Los empleados pueden colaborar, intercambiar informacidn y mantenerse conectados en tiempo real

y de forma independiente.

¢Qué factores inciden en la utilizacion de las herramientas tecnoldgicas en los diferentes
tipos de reclutamiento y seleccion de personal ante las nuevas formas virtuales para realizar las

entrevistas?

Con lafinalidad de conceptualizar el problema planteado en todas sus dimensiones, es decir,
con el proposito de disponer de un enfoque integral del problema sobre el cual versa la presente

investigacion, se procede a su correspondiente sistematizacion:

¢Como se sienten los funcionarios sobre los diferentes procesos del departamento de

Recursos humanos?

¢Qué nivel de compromiso estan dispuestos a asumir el personal de talento humano en el

entorno de trabajo?

En la actitud de los funcionarios, ¢qué impacto y repercusiones ha tenido en el ambiente

laboral de la rama de reclutamiento?
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Partiendo de este contexto, la formulacion del problema consta de varios pasos como:

sintomas, causas, prondéstico y control del prondstico, los cuales se desarrollan por medio del proceso

de “sistematizacion”, por lo que a continuacion se presentan los Sintomas, las posibles Causas, un

posible Prondstico al que se puede llegar si no se atiende apropiadamente el problema citado por

medio de un apropiado control de la situacién planteada.

Estas valoraciones y aproximaciones que plantea la investigacion permiten visualizar el

problema dentro de un contexto mas integral, y se sustentan en los comentarios y manifestaciones

emitidas por la Gerencia del Departamento de Recursos Humanos, Jefaturas y los mismos

colaboradores, quienes de una u otra forma han sefialado la necesidad de realizar un estudio de

reclutamiento y seleccién y como influye la tecnologia , precisamente por las situaciones que se

describen a continuacion:

1.5.3 Sintomas

Altas tasas de rotacion de empleados: Si la organizacion experimenta una alta rotacion de
empleados, es posible que exista un problema en el proceso de seleccion. Podria significar
que los candidatos seleccionados no se ajustan adecuadamente a los requisitos del puesto o

a la cultura de la empresa.

Demoras en el proceso de contratacion: Si el proceso de reclutamiento y seleccion se
prolonga excesivamente, puede ser un indicio de ineficiencia. Esto podria deberse a la falta
de claridad en los perfiles de los puestos, a problemas en la comunicacion interna o a retrasos

en la toma de decisiones.

Baja calidad de las contrataciones: Si las nuevas contrataciones no cumplen con las
expectativas 0 no tienen las habilidades necesarias para desempefiar eficazmente sus
funciones, puede ser un indicativo de un proceso de seleccion deficiente. Esto puede resultar
en costos adicionales para la organizacion, ya sea en términos de capacitacion adicional o en

la necesidad de reemplazar a los empleados.

Falta de diversidad en la fuerza laboral: Si la organizacion carece de diversidad en términos
de género, etnia, habilidades o antecedentes, puede ser un indicador de que el proceso de

reclutamiento y seleccion no se esta llevando a cabo de manera inclusiva y equitativa.
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1.5.4 Posibles causas

Falta de planificacion: La falta de una planificacion adecuada puede llevar a problemas en
el reclutamiento y seleccion. Si no se definen claramente los requisitos y competencias

necesarios para el puesto, puede resultar en la contrataciéon de candidatos inadecuados.

Descripciones de trabajo poco claras: Si las descripciones de trabajo no son claras, detalladas
y realistas, es posible que los candidatos no comprendan adecuadamente las
responsabilidades y expectativas del puesto. Esto puede llevar a una mala coincidencia entre

los candidatos y el trabajo, lo que resulta en contrataciones inapropiadas.

Fuentes de reclutamiento inadecuadas: Si las fuentes de reclutamiento utilizadas no estan
alineadas con el perfil del puesto o no llegan a un grupo diverso de candidatos, puede ser
dificil atraer a los mejores talentos. La eleccion de canales de reclutamiento efectivos es

crucial para llegar a un grupo amplio y diverso de candidatos cualificados.

Proceso de seleccion poco estructurado: Un proceso de seleccidn sin una estructura clara
puede resultar en una evaluacion subjetiva de los candidatos. La falta de criterios de

evaluacion consistente y objetiva puede llevar a decisiones de contratacion injusta .

Falta de formacion en técnicas de seleccion: Los profesionales de RRHH responsables del
proceso de seleccion pueden carecer de las habilidades y conocimientos necesarios para
evaluar adecuadamente a los candidatos. La falta de capacitacidn en técnicas de entrevista,
evaluacion de habilidades y revision de referencias puede comprometer la calidad del

proceso de seleccion.

1.5.5 Prondéstico

Mayor demanda de habilidades digitales: Con la continua evolucion tecnologica, es probable
que aumente la demanda de profesionales con habilidades digitales, como analisis de datos,
inteligencia artificial, ciberseguridad, programacion y marketing digital. Las empresas
deberan adaptar sus procesos de reclutamiento para identificar y atraer a estos talentos

especializados.
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Enfoque en la diversidad e inclusion: Se espera que la diversidad y la inclusion sigan siendo
temas prioritarios en el ambito del reclutamiento y la seleccion. Las organizaciones buscaran
estrategias para atraer y contratar a candidatos de diferentes origenes, culturas, géneros y
habilidades, reconociendo los beneficios que la diversidad aporta a la innovacion y el

rendimiento empresarial.

Uso de la inteligencia artificial y el andlisis de datos: La inteligencia artificial y el anélisis
de datos estan transformando la forma en que se realiza el reclutamiento y la seleccion. Las
empresas estan utilizando algoritmos y técnicas de aprendizaje automatico para analizar
grandes volimenes de datos y tomar decisiones mas informadas sobre la contratacion. Esto
incluye el uso de herramientas de cribado automatico de curriculums, analisis de perfiles en

redes sociales y entrevistas virtuales automatizadas.

1.5.6 Control al pronostico

Evaluacion y mejora continua: Es importante realizar evaluaciones periddicas del proceso
de reclutamiento y seleccion para identificar areas de mejora y hacer ajustes. Se pueden
utilizar métricas clave, como el tiempo de contratacion, la calidad de las contrataciones y la

satisfaccion de los candidatos, para medir la efectividad del proceso.

Retroalimentacion de los interesados: Obtener retroalimentacion de los reclutadores,
candidatos y gerentes involucrados en el proceso de reclutamiento y seleccion es

fundamental para entender su perspectiva y mejorar.

Capacitacion y desarrollo del personal de RRHH: Proporcionar capacitacion y desarrollo
continuo a los profesionales de RRHH encargados del reclutamiento y seleccion es esencial

para mejorar la efectividad del proceso.

Optimizacion de la tecnologia: Asegurarse de que las herramientas y tecnologias utilizadas
en el proceso de reclutamiento y seleccion estén actualizadas y optimizadas es fundamental.

Esto implica evaluar regularmente las soluciones tecnoldgicas.

Disponibles en el mercado, realizar pruebas piloto y ajustar su implementacién para

adaptarse a las necesidades y objetivos especificos de la organizacion.
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1.6 Objetivos de la investigacion

1.6.1 Objetivo general

1. Analizar los factores que inciden en la utilizacion de las herramientas tecnolégicas
en los diferentes medios de reclutamiento y seleccién de personal con que cuenta la
C.C.S.S., mediante encuestas de opinién con la finalidad del reconocimiento de los

medios virtuales para realizar las entrevistas

1.6.2. Objetivos especificos
1. Identificar los tipos de reclutamiento y seleccion de personal mediante el uso de
herramientas de seleccién.

2. Examinar la utilidad de los medios virtuales utilizados en la seleccion de personal

3. Distinguir las herramientas que facultan el uso de la tecnologia en el reconocimiento

del perfil requerido para los puestos de trabajo.

4. Proponer un modelo para fortalecer el uso de las herramientas utilizadas en el proceso

de seleccidn de personal mediante el aprovechamiento de los medios virtuales.

1.7 Alcancesy delimitaciones

1.7.1. Alcances

e Este analisis se centra exclusivamente en el segundo semestre del afio 2023, proporcionando
una vision detallada de los métodos de reclutamiento y seleccién de personal durante ese

periodo especifico.

e Se abordaran diversos tipos de reclutamiento y seleccidn de personal, incluyendo estrategias
tradicionales, tecnoldgicas y otras innovaciones implementadas por las Oficinas de Recursos
Humanos de la CCSS.

e Se explorara como los diferentes métodos influyen en la calidad de los nuevos empleados
incorporados durante el segundo semestre de 2023.
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e Se analizaran cualquier cambio o adaptacion significativa en los procesos de reclutamiento

y seleccion que hayan sido implementados durante el periodo de estudio.

1.7.2. Delimitaciones

Espaciales

La investigacion se limita a las Oficinas de Recursos Humanos de la CCSS y no se extiende
a otras instituciones o empresas, incluso si tienen practicas similares en reclutamiento y seleccion

de personal.

Temporales

La investigacion se enfoca especificamente en el segundo semestre del afio 2023, excluyendo
analisis anteriores o posteriores. Cambios o innovaciones implementadas fuera de este periodo no

se consideraran en este estudio.

Tebricas

La investigacion se basa en las teorias y conceptos relacionados con el reclutamiento y
seleccion de personal que estan vigentes hasta la fecha de corte de la investigacion. Cualquier

evolucién tedrica posterior no sera abordada.
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2 Capitulo I1. Marco tedrico

Que es el reclutamiento y seleccion de personal los individuos y las organizaciones estan
encadenados por un continuo proceso de atraccién mutua de la misma forma que los individuos
atraen y seleccionan las 6rdenes organizaciones informando y formando opiniones respecto a ellas
las organizaciones tratan de atraer los individuos y obtener informacion desde el punto de vista de

la organizacion en el proceso de atraccion y eleccion no es simple.

El reclutamiento también es un conjunto de procedimientos que entienden a traer candidatos
potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos dentro de una organizacion es un sistema de
informacion mediante el cual la organizacion divulga y ofrece al mercado los recursos humanos ya
que también nos brind6 oportunidades de empleo que pretende llenar para ser eficaz el reclutamiento
debe traer un contingente de candidato suficientes para abastecer adecuadamente el proceso de la

seleccion.

El reclutamiento empieza a partir de los datos referentes a las necesidades presentes y futuras
de los recursos humanos de la organizacion en las actividades relacionadas con la investigacion e
intervencion sobre las fuentes capaces de ofrecer a la organizacion un nimero suficiente de personas
entre las cuales posiblemente seleccionara las necesidades de la organizacion para consecucion de

los objetivos.

La magnitud del esfuerzo de reclutamiento de una organizacion y de los métodos utilizables
en el mismo estd determinado por los procesos de planificacion de recursos humanos y por los
requisitos de los puestos concretos acudir el reclutamiento es dificil si los puestos a cumplir no estan
bien definidos independientemente de que estos sean antiguos 0 una nueva creacidn sus requisitos

han de definirse lo mas exactamente posible para que el reclutamiento sea eficaz.

Una vez que se dispone de un grupo idéneo de solicitantes obteniendo mediante el
reclutamiento de seleccion se da inicio el proceso de seleccidn estafa se implica una serie de pasos
que afladen complejidad a la decision de encontrar y consumir un tiempo el proceso de seleccion
consiste en una serie de pasos especificos para que se emplean para decidir solicitantes que deben
de ser contratados el proceso se inicia en el momento que una persona solicita un empleo y termina

cuando se procede la decision de contratar a uno de los solicitantes
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Uno de los retos que se enfrentan muchas organizaciones es hacer que las personas soliciten
puestos disponibles para contratar buenos elementos la empresa debe contratar con una gran
cantidad de posibles empleados entre los cuales se pueda escoger para determinarlos trabajos que
resultan un tanto dificil para reclutar aspirantes en los casos en los que hay oferta insuficiente la
organizacién debe de realizar esfuerzos considerables para atraer las personas indicadas y ocupar

asi los puestos vacantes.

También para la realizacion del reclutamiento y seleccion del personal se lleva a cabo varios
pasos donde el reclutador identifica las vacantes mediante la planeacion de los recursos humanos la
peticion de la direccién el plan de recursos humanos puede mostrarse especialmente Gtil porque
ilustra una vacante actual en los que se contemplan a un futuro se retirara tanto a las necesidades

con las caracteristicas de la persona que lo desempefia.

Tambiéen se debe considerar el entorno en que se habran de moverse los limites del entorno
eso significa que se origina en la organizacion el reclutador y el medio externo de los cuales los

elementos mas importantes son:

A) disponibilidad interna y externa de recursos humanos: la tasa de desempleo en el area las
condiciones del ramo de la compariia o la abundancia del personal los cambios y la legislacion
laboral y las actividades de reclutamiento de otras compafiias incluyen esta tarea para obtener un

grupo de solicitantes para una ocupacion dada

Actualmente la tecnologia ha influido también un poco en lo que ha sido el reclutamiento y
seleccidn ya que de la manera antigua el reclutamiento y seleccion se daba cara a cara en cuanto a
una entrevista indicada para encontrar un posible candidato para un puesto la cual se hacia por una
serie de preguntas se daba una cita previa para encontrarse tanto la jefatura de recursos humanos
como el recluto lo cual se basaba en una entrevista presencial con una serie de preguntas de tal
manera que recursos humanos era una excelente herramienta en cuanto al recurso humano ya que se
podian ver demasiadas cualidades de la persona a la cual se estaba entrevistando sabia si estaba
nerviosa en algunas ocasiones si estaba mintiendo o un poco de conocimiento cOmo era esa persona
y qué caracteristicas tenia la pandemia vino a exigir un poco mas el cero contacto de las personas
de tal manera que las entrevistas pasaron de ser presenciales a ser virtuales entonces ya no se tiene

tanto tacto como antes como hace unos afnos atras ahora en la actualidad nada mas se llama el recluto
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por una llamada por medio de teams u otra herramienta para hacerle una pequefia entrevista donde
la cual nunca conocemos a esa persona fisicamente tal vez nunca la veamos nada mas la
conoceremos de apellido y nombre y tal vez nimero de cédula ya que se evita un poco el contacto
y con la deidad de la pandemia quedamos totalmente igual con el cero contacto porque se lleg6 a un
estado de confort en la cual vimos muy importante la tecnologia y muchas maneras de realizar las

entrevistas

2.1 Marco contextual

Antecedentes histdricos de la empresa

En la actualidad para la CCSS ha presentado algunos cambios con la idea de mojar y
actualizarse de manera que se ha olvidado un poco del contacto fisico hacia los diferentes &mbitos

de los procesos ya que van desarrollados para dar una seguridad a la disponibilidad del recluto.

La CCSS Caja Costarricense de Seguro Social, es la agencia gubernamental responsable de
brindar servicios de salud y seguridad social a los ciudadanos y residentes de Costa Rica, la cual fue
fundada en 1941. (CCSS, 2022)

Opera una red de hospitales publicos, clinicas y otras instalaciones de atencion medica en
todo Costa Rica, brindando servicios integrales de atencion médica a todo los costarricenses y
residentes legales. La organizacidn también ofrecer beneficios de seguridad social como pensiones

de jubilacion, pensiones de invalidez y beneficios de maternidad. (CCSS, 2022)

Una de las caracteristicas claves es su sistema de atencion medica universal, que garantiza
que todos los residentes tengan acceso a servicios de atencion medica accesibles,
independientemente de sus ingresos o condicion social. Esto ha ayudado a Costa Rica a lograr
alguno de los mejores resultados de salud en América Latina, incluida una alta esperanza de vida y
una baja tasa de mortalidad infantil. (CCSS, 2022)
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Misién, Vision y Valores

Misién

Proporcionar los servicios de salud en forma integral al individuo, la familiay la comunidad,

y otorgar la proteccion econdmica, social y de pensiones, conforme la legislacion vigente, a la

poblacidn costarricense, mediante:

El respeto a las personas y a los principios filoséficos de la CCSS.

El fomento de los principios éticos, la mistica, el compromiso y la excelencia en el trabajo

en los funcionarios de la institucion.

La orientacion de los servicios a la satisfaccion de los clientes. ¢ La capacitacion continua y

la motivacion de los funcionarios. (CCSS, 2022)
Vision

Seremos una institucion articulada, lider en la prestacion de los servicios integrales de salud,

de pensiones y prestaciones sociales en respuesta a los problemas y necesidades de la poblacion,

con servicios oportunos, de calidad y en armonia con el ambiente humano. (CCSS, 2022)

Valores

Honestidad: Actuar con rectitud a partir de la razon; ser incapaz de engafiar o defraudar a

las personas.

Respeto: Atender y escuchar a las personas y sus asuntos, reconociendo su dignidad como

seres humanos, sin distingo de ninguna naturaleza.

Compromiso: Adherirse al cumplimiento de una promesa comun y compartida, para el

desarrollo de los objetivos institucionales.

Responsabilidad: Asumir los deberes y obligaciones, con dedicacion, constancia y
disciplina, aceptando las consecuencias de sus actos. ( Caja Costarricense de Seguro Social,
2023)



25

2.2 Marco Conceptual

2.2.1 Reclutamiento

Definicion: El reclutamiento es el proceso de identificar y atraer a candidatos potenciales

para cubrir las vacantes de empleo en una organizacion.

Fuentes de reclutamiento: Las fuentes de reclutamiento pueden ser internas (empleados
actuales) o externas (fuentes externas como portales de empleo, redes sociales, agencias de

reclutamiento, etc.).

Métodos de reclutamiento: Los métodos de reclutamiento incluyen anuncios de trabajo,

ferias de empleo, referencias de empleados, busqueda directa, entre otros.

Evaluacion de candidatos: En esta etapa se realiza una revision de los curriculums,
entrevistas preliminares, pruebas de aptitud y evaluacién de competencias para seleccionar a los

candidatos mas adecuados.

2.2.2. Seleccion

El analisis inicial se centra en la importancia de las referencias y verificaciones en la
evaluacion de la idoneidad de los candidatos, la veracidad de la informacidn proporcionada y la
mitigacion de riesgos asociados con contrataciones. Se examinan a fondo los procedimientos
actuales de la organizacidn, incluyendo el alcance y la profundidad de las verificaciones, la eficacia
de los métodos de referencia, y la consistencia en la aplicacion de estos procesos.

Definicién: La seleccion es el proceso de evaluar y elegir al candidato mas idoneo para

ocupar un puesto de trabajo dentro de la organizacion.

Entrevistas: Las entrevistas son una herramienta comdn en el proceso de seleccién. Pueden
ser estructuradas, semiestructuradas o conductuales, y se utilizan para evaluar la idoneidad y la

adecuacion cultural de los candidatos.



26

Evaluacion de habilidades y pruebas: Se pueden utilizar pruebas psicométricas, evaluaciones
de habilidades técnicas y pruebas de simulacion para medir las capacidades y competencias de los

candidatos.

Referencias y verificaciones: Las referencias laborales y las verificaciones de antecedentes
son utilizadas para obtener informacion adicional sobre la experiencia y el historial laboral de los

candidatos.

Toma de decisiones: En esta etapa, se compara y evalla a los candidatos en funcion de los

criterios de seleccidn establecidos y se toma una decisién final sobre quién sera contratado.

2.2.3 Enfoques y estrategias de reclutamiento y seleccion

El analisis de casos proporciona una perspectiva practica sobre la implementacién exitosa de
enfoques especificos en organizaciones comparables, identificando las mejores préacticas y lecciones
aprendidas. Se examina la alineacion entre la estrategia de reclutamiento y seleccién y los objetivos

organizacionales, asi como la adaptabilidad de estas estrategias a diversos contextos.

Las entrevistas con profesionales de recursos humanos ofrecen percepciones valiosas sobre
los desafios enfrentados en la implementacion de diferentes enfoques y estrategias, asi como la
efectividad de estos métodos en la identificacion y retencién de talento.

Como resultado de la investigacion, se presentan recomendaciones especificas para mejorar
la eficaciay eficiencia de los procesos de reclutamiento y seleccion. Estas incluyen sugerencias para
la personalizacion de estrategias segun las necesidades especificas de la organizacion, la
incorporacion de tecnologias emergentes y la evaluacion continua de la efectividad de las estrategias

empleadas.

Reclutamiento interno vs. externo: El reclutamiento interno implica llenar una posicion con
un empleado actual de la organizacién, mientras que el reclutamiento externo busca candidatos fuera

de la organizacion.



27

Reclutamiento pasivo vs. activo: El reclutamiento pasivo implica atraer a candidatos
potenciales que no estan buscando activamente empleo, mientras que el reclutamiento activo se

centra en captar candidatos que estan en busqueda de trabajo.

Seleccion basada en competencias: Este enfoque se basa en la identificacion y evaluacion de
las competencias necesarias para desempefiar un puesto de trabajo especifico.

Diversidad e inclusién: La inclusién de la diversidad en el proceso de reclutamiento y
seleccion busca asegurar una fuerza laboral diversa y equitativa, promoviendo la igualdad de

oportunidades para todos los candidatos

2.2.4 Plataformas y portales de empleo en linea

Definicion: Las plataformas y portales de empleo en linea son sitios web o aplicaciones
moviles que conectan a los empleadores con los candidatos a través de la publicacion y bldsqueda

de vacantes de empleo.

Ventajas: Estas plataformas permiten una amplia difusion de las vacantes, llegando a un
mayor numero de candidatos en diferentes ubicaciones geograficas. Ademas, facilitan la basqueda
y seleccion de candidatos a traves de filtros y algoritmos de coincidencia de habilidades y

competencias.

2.2.5 Redes sociales profesionales

Definicion: Las redes sociales profesionales, como LinkedIn, ofrecen una plataforma para

que los profesionales establezcan perfiles y redes de contactos laborales.

Ventajas: Estas redes permiten a los reclutadores y empleadores buscar perfiles
profesionales, explorar la trayectoria laboral de los candidatos y establecer conexiones directas para

reclutamiento. También facilitan la difusion de vacantes y la promocion de la marca empleadora.



28

2.2.6 Herramientas de seleccion en linea

Definiciéon: Las herramientas de seleccion en linea incluyen pruebas psicométricas,
evaluaciones de habilidades técnicas y simulaciones de tareas realizadas a través de plataformas

digitales.

Ventajas: Estas herramientas permiten una evaluacion mas objetiva y estandarizada de los
candidatos, reduciendo el sesgo y mejorando la eficiencia del proceso de seleccion. Ademas, pueden

realizarse de forma remota, ahorrando tiempo y recursos.

2.2.7 Inteligencia artificial y analisis de datos

Definicion: La inteligencia artificial (1A) y el analisis de datos se utilizan en el reclutamiento

y seleccion para automatizar procesos, identificar patrones y tomar decisiones basadas en datos.

Ventajas: Estas tecnologias pueden realizar anélisis de grandes volimenes de datos, como
curriculums y perfiles en linea, para identificar a los candidatos més adecuados. También pueden
ayudar a predecir el ajuste cultural y el rendimiento laboral de los candidatos, optimizando la toma

de decisiones.

2.2.8 Entrevistas virtuales

Definicion: Las entrevistas virtuales se realizan a través de plataformas de videoconferencia,
permitiendo la comunicacion en tiempo real entre reclutadores y candidatos, independientemente de

su ubicacion geogréfica.

2.2.9 Ventajas de la Entrevista Virtual

e Accesibilidad: Las entrevistas virtuales eliminan las barreras geograficas,
permitiendo a los candidatos y empleadores participar en el proceso sin importar su

ubicacion fisica.

e Ahorro de tiempo y costos: Al no requerir desplazamientos, las entrevistas virtuales

ahorran tiempo y costos asociados, como gastos de viaje y alojamiento.
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Mayor flexibilidad: Tanto los candidatos como los empleadores pueden programar
las entrevistas de acuerdo con su disponibilidad, lo que facilita la coordinacion de

horarios.

Grabacién y revision: Algunas plataformas de videoconferencia permiten grabar las
entrevistas, lo que brinda la oportunidad de revisarlas mas tarde y evaluar de manera

mas objetiva a los candidatos.

Entorno comodo: Los candidatos pueden participar en la entrevista desde un entorno
conocido y comodo, lo que podria ayudar a reducir la ansiedad y el estrés asociados

con las entrevistas presenciales.

Desventajas de las entrevistas virtuales

Conexion y tecnologia: Las entrevistas virtuales dependen de una conexién de
Internet estable y de la disponibilidad de equipos y software adecuados. Problemas

técnicos pueden interrumpir la fluidez de la entrevista.

Falta de interaccion personal: En comparacién con las entrevistas presenciales, las
entrevistas virtuales pueden carecer de cierta interaccion personal y conexion
emocional, lo que puede dificultar la evaluacion de aspectos como el lenguaje

corporal.

Limitaciones técnicas: La calidad del audio o video puede ser inferior en
comparacion con una interaccion en persona, lo que puede dificultar la comunicacion

clara.

Distracciones externas: Tanto los candidatos como los entrevistadores pueden verse
afectados por distracciones externas en su entorno durante la entrevista virtual, lo que

podria influir en la concentracion y atencion.
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2.2.11 Coémo se llegaria a cambiar el mejor uso adecuado de la tecnologia en las oficinas

de recursos humanos en el tema de reclutamiento

Analizar necesidades y objetivos: Previo a la implementacion de cualquier tecnologia, es

fundamental determinar las necesidades y objetivos precisos del proceso de contratacion.

Establezca objetivos definidos que se puedan lograr a traves de la tecnologia después de

analizar los puntos débiles de su organizacion y las dificultades de reclutamiento actuales.

Herramientas para investigacion y seleccion: Desde sistemas de seguimiento de candidatos
(ATS) hasta plataformas para evaluacion de habilidades y entrevistas virtuales, existen muchas

soluciones tecnoldgicas para el reclutamiento.

Para elegir las opciones que mejor se adapten a sus necesidades y presupuesto, investigue y

compare precios.

Educacion del personal: la adopcion de nueva tecnologia puede requerir que los miembros

del equipo de recursos humanos adquieran nuevas habilidades e informacion.

Los empleados deben recibir la capacitacion necesaria para que puedan utilizar las

herramientas de manera eficiente y al maximo de su potencial.

Integracion con Procesos Existentes: Los sistemas y procesos actuales de la organizacion

deben estar integrados consistentemente con la tecnologia de reclutamiento.

Asegurese de que la introduccion de nuevas herramientas no interrumpa seriamente la

actividad comercial rutinaria.

Antes de realizar una transicién a gran escala a la tecnologia, realice pruebas piloto para

medir su viabilidad y realizar los ajustes necesarios.

Para realizar mejoras, solicite informacién tanto del departamento de recursos humanos

como de los empleados potenciales.
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Personalizacion y experiencia del candidato: la tecnologia puede mejorar la experiencia del

candidato cuando se utiliza de manera personalizada y basada en las necesidades.

Asegurese de que los procesos de solicitud, revision y comunicacion sean respetuosos y

abiertos.

Privacidad y seguridad de los datos: cuando se trabaja con informacion sensible de los

candidatos, se debe garantizar la privacidad y la seguridad de los datos.

Observar las leyes de proteccidn de datos y dar a conocer las politicas de privacidad a los

candidatos.

Medicion y andlisis de resultados: Desarrollar métricas para evaluar la eficiencia de la

aplicacion tecnoldgica en la contratacion.

Toma de decisiones informadas analizando datos recopilados para encontrar areas que
necesiten mejoras por dltimo, pero no menos importante, verifique si la cultura y los valores de la
organizacion estan en linea con la tecnologia que se estd adoptando. La tecnologia no debe ser un
obstéaculo para la comunicacion y la conexion humana, sino una herramienta que mejore la forma

en gue trabajamos.

3 Capitulo 1. Marco metodoldgico

En este apartado se presenta la modalidad sobre la cual se desarrolla la investigacion, es

decir, el tipo y caracteristicas del estudio. Asimismo, se definen las fuentes y sujetos de informacion,
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los instrumentos de investigacion para la recopilacién de datos, se plantea la confiabilidad y validez

de los instrumentos y se realiza la operacionalizacion de las variables de estudio.

El fundamento de toda investigacion es un marco metodologico que especifica su aplicacion,
que se utilizaranen el estudio en términos de métodos, técnicas, herramientas, estrategias y

practicas. Al respecto, segin Finol y Camacho (2008, p.60), la fundamentacién tedrica es.

Al discutir "como se llevard a cabo la investigacion, muestra el tipo y el disefio de
la investigacion”. Poblacion, muestra, métodos y herramientas de recoleccion de datos, validez

y confiabilidad. Y métodos para el analisis de datos.

De acuerdo a lo planteado anteriormente en el marco metodoldgico se describen las
caracteristicas y la metodologia utilizadas en el desarrollo de la presente investigacion, asi como las

técnicas e instrumentos aplicados a los sujetos investigados.

3.1 Enfoque de la investigacion

El enfoque cuantitativo, que es el enfoque principal de esta investigacion, es Hernandez,
Fernandez y Baptista (2014) afirman que hacen uso de la coleccion basado en la medicion numerica

y analisis estadistico, datos para probar hipotesis.

También sefialan que esta estrategia es para identificar patrones de comportamiento y probar
teorias. No podemos "saltar o saltear" pasos porque los pasos son secuenciales y probatorios y uno
viene antes que el otro. Aunque ciertamente podemos redefinir algunas fases y partes de una idea,
el orden es rigido. Se delimita, de donde se derivan las preguntas y objetivos de investigacion y

desarrolla un marco tedrico o punto de vista.

De las preguntas se establecen hipotesis y determinan variables; se desarroll6 un plan para
probarlas (disefio); se miden las variables en un determinado contexto; es analizan las mediciones
obtenidas (con frecuencia utilizando métodos estadisticos), y se establece una serie de conclusiones
respecto de las hipotesis. En base a lo anterior el enfoque cuantitativo permite estudiar y analizar el
fendmeno u objeto estudiado a través de las diferentes técnicas de recoleccion de informacion para
probar hipotesis con base a la mediacion numeérica y el andlisis estadistico para establecer patrones

de comportamientos y probar teorias.
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3.2 Tipo de investigacion

Segun la definicion brindada por el autor Arias (2012), la presente investigacion es
descriptiva. La investigacion descriptiva consiste en caracterizar un hecho, un fenémeno o una
persona o grupo, para determinar su comportamiento o estructura organizativa. Los resultados de
este tipo cuando se trata de la profundidad del conocimiento, la investigacién se encuentra en un

nivel medio lo que significa.

Siguiendo en este mismo orden de ideas la investigacidn de tipo descriptiva permite describir
los comportamientos y actitudes de un fendmeno observado y estudiado generando asi la
informacion necesaria y requerida para el analisis de los datos. Permitiendo caracterizar la poblacion
objeto de estudio y establecer las relaciones de las variables y las realidades de los hechos,

verificando la validez de las técnicas de recoleccién de informacion.

3.3 Disefio de la evaluacién

El disefio de la presente investigacion es no experimental, segun los autores Palella y Martins

(2010), Un disefio no experimental es aquel que no manipula intencionalmente ninguna
variable. Las variables independientes no son sustituidas conscientemente por el investigador.
Cuando miran, los hechos tal como se exponen en su contexto real, sean o no ciertos en el momento
en que se presentan. Analizarlos después de eso. En consecuencia, en este disefio no se construye

una circunstancia particular, sino mas bien.

La investigacion no experimental es cualquier y sigue en el mismo orden de ideas, es una
investigacion donde es imposible manipular variables o elegir sujetos al azar, ya sean temas o

circunstancias. De hecho, no estan expuestos a ninguna circunstancia o estimulo.

3.4 Técnicas de recolecciéon de informacion

La recopilaciéon de datos e informacion relacionada es lo que implica esta fase de la
investigacion con la variable tenida en cuenta al estudiar las estrategias de aprendizaje de resolucion
de conflictos organizativo.

Al respecto Arias (2012) define las técnicas de recoleccion de informacion como “las
distintas formas o maneras de obtener la informacion, el mismo autor sefiala que los instrumentos

son medios materiales que se emplean para recoger y almacenar datos”
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De acuerdo con lo anterior, las técnicas de recoleccién de informacién son cruciales los que
nos llevan a la son cruciales para el proceso de investigacion porque lo son el problema ha sido

verificado.

Los métodos para utilizar estan determinados por el tipo de investigacién y cada

técnica elige la(s) herramienta(s) o herramienta(s) o medio(es) que se utilizan para la investigacion.

3.5 Sujetosy fuentes de informacion

En cualquier estudio, es fundamental especificar los participantes y las fuentes de
informacioén con el fin de determinar la manera mas adecuada de acceder a ellos. Esto permite
establecer el proceso y la estrategia necesarios para cumplir con la recopilacién de datos e
informacion correspondiente. A continuacion, se detallan los sujetos y las fuentes de informacion

consultados en el curso de esta investigacion.

3.5.1 Sujetos

Para alcanzar los objetivos de la investigacion, fue necesario consultar diversas fuentes de
informacidn. En este sentido, los autores mencionados definen a los sujetos de informacion como
"todas aquellas personas a quienes se recurrira con el objeto de que brinden la informacidn necesaria

para el desarrollo de la investigacion™ (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014:260).

Siguiendo las indicaciones de los autores mencionados con respecto a los sujetos de
informacidn, se considero apropiado clasificar y agrupar a estos sujetos en dos categorias, como se

detalla a continuacion:
e Profesional en Oficina de Gestion Recursos Humanos. (Entrevista)

e Comparieros de la unidad de gestién de recursos Humanos (Cuestionario)
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3.5.2 Fuentes de informacion

Las fuentes de informacion se refieren a los recursos, tanto humanos como materiales, de los
cuales se obtiene informacion relevante para el desarrollo de un estudio o proyecto. Estas fuentes
pueden ser diversas y abarcar desde documentos escritos, bases de datos, entrevistas, observaciones,
hasta cualquier otro medio o entidad que proporcione datos significativos para el tema de
investigacion. Las fuentes de informacion son esenciales para respaldar, fundamentar y enriquecer

el andlisis realizado durante el proceso investigativo.

3.5.2.1 Fuentes primarias

Las fuentes primarias nos facilitan la informacion dentro de esta investigacion a proyectar
de una manera mas ordenada la cual facilita proveer informacion adecuada que nos sirven de apoyo

para fomentar hipdtesis de la investigacion y estudios de casos.

Las fuentes primarias son los documentos escritos de forma contemporanea a los hechos que
cuentan, para muchos historiadores este tipo de fuentes son las mas importantes ya que su

contemporaneidad a los hechos narrados hace que sean mucho mas fieles a la verdad.

3.5.2.2 Fuentes secundarias

Las técnicas para la recopilacion de datos son esenciales, como se indico anteriormente el
proceso de investigacion depende en gran medida de aquellos a los que nos conducen. el problema
ha sido confirmado.

El tipo de investigacion determinara las técnicas a utilizar, ademas, cada técnica selecciona

la(s) herramienta(s), herramienta(s) o medio que le son apropiados.

3.6 Instrumentos de investigacion

Los instrumentos de la investigacién nos ayuda a medir y buscar un mejor andlisis a la

investigacion
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3.6.1 Encuesta

La encuesta consiste en aplicar un cuestionario para obtener informacion de los sujetos en

estudio, proporcionados por ellos mismos, sobre opiniones, conocimientos, actitudes o sugerencias.

3.6.2 Entrevista

Las respuestas es un instrumento mediante el cual las preguntas son formuladas verbalmente
y se necesita de la presencia del entrevistador. Es el elemento mas practico en esta investigacion
realizada ya que nos permite visualizar de mejor manera a la persona candidata para el puesto que
se esta seleccionando y nos brinda mas seguridad a la hora de proceder a un contrato con las personas

participantes .

3.7 Poblacion

La poblacién de investigacion se refiere al conjunto completo de elementos o individuos que
comparten ciertas caracteristicas o cualidades especificas y que son objeto de estudio en una
investigacion, esta poblacion es la totalidad de casos que poseen las caracteristicas que el
investigador pretende analizar, comprender o generalizar. La seleccion de la poblacion es crucial en
la investigacion, ya que afecta la validez y la generalizacién de los resultados obtenidos a partir de

la muestra seleccionada para el estudio.

La encuesta se realizo a los funcionarios internos de la oficina de recursos humanos que

laboran de forma interina

3.8 Confiabilidad y validez de los instrumentos

Los instrumentos de investigacién empleados en esta tesis son tanto confiables como
validos, ya que el cuestionario se considera una técnica fiable para recopilar informacion de los
sujetos de informacion previamente definidos. Ademas, se ha identificado de manera adecuada las
fuentes de informacion que permiten obtener datos confiables, fidedignos y pertinentes.
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3.9 Variables de investigacion

Los autores, en su libro Metodologia de la Investigacion, sefialan lo siguiente sobre variables:
“Una variable es una propiedad que puede variar y cuya variacion es susceptible de medirse u

observarse” (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014:143).
Variable 1: Reclutamiento y seleccion.
Variable 2: Herramientas de seleccion
Variable 3: Medios virtuales
Variable 4: Perfil Puesto de trabajo
Variable 5: Plataformas de la empresa en este caso del MITH Y SIPE

Con la finalidad de analizar por separado cada una de las variables detalladas anteriormente

se realiza la siguiente operalizacion de las mismas:

Operacionalizacién de variables

VARIABLE 1. Reclutamiento y seleccién.

Definicion conceptual: Proceso de atraer y de seleccionar personas

Definicion_operativa: Aplicar busqueda proactiva de candidatos a través de diferentes

canales , para analizar quienes cumplen con los requisitos solicitantes

Definicion instrumental: Diversos Instrumentos como la entrevista previo empleo que se

utiliza para conocer mas al candidato
VARIABLE 2. Herramientas de seleccion

Definicion conceptual: Mecanismos utilizados para seleccionar el personal

Definicion operativa: Instrumentos de métodos concretos utilizados para la organizacion

utilizada mediante el proceso de seleccién
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Definicion instrumental: La herramienta del MITH que nos facilita la seleccion de los

reclutas
VARIABLE 3. Medios virtuales

Definicion _conceptual: Pueden incluir una amplia variedad de elementos, desde redes

sociales, plataformas de comunicacion en linea, hasta entornos de realidad o mundos virtuales. Estos
medios ofrecen nuevas formas de comunicacion, colaboracién, entretenimiento y aprendizaje,
aprovechando las posibilidades que brinda la tecnologia digital para crear experiencias inmersivas

y accesibles a través de la conexién a internet.

Definicion operativa: Plataformas, herramientas o entornos digitales accesibles a través de

dispositivos electronicos y conectados a internet, que posibilitan la comunicacion, interaccion, y/o

representacion de informacion de manera simulada o virtual.

Definicion instrumental: Redes sociales, plataformas integradas de la institucion

VARIABLE 4. Perfil Puesto de trabajo

Definicion conceptual: Es una representacion estructurada y detallada que describe las

caracteristicas, responsabilidades, habilidades, conocimientos y cualidades requeridas para

desempenar eficientemente una posicion laboral especifica dentro de una organizacion.

Definicion _operativa: Responsabilidades, habilidades, conocimientos y cualidades

necesarias para desempefar un trabajo en particular

Definicidn instrumental: Mediante a evaluacion del desempefio y también el desarrollo de

carrera y la planificacién organizativa.
VARIABLE 5. Plataformas de la empresa en este caso del MITH Y SIPE

Definicion conceptual: EI MITH es una herramienta de modulo ingreso de talento humano

la cual facilita para recluto.

Definicioén operativa: sitios Web y plataformas

Definicion instrumental: Mediante entrevistas y hasta las mismas encuestas
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Operalizacion de variables
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Objetivo Variables de Definicion Indicadores Definicion Definicion
especifico estudio conceptual de Instrumental Operacional
la variable
1. Identificar los -Reclutamiento Proceso de Politica de Entrevista El2y4
tipos de vy seleccion. atraer y reclutamiento  Encuesta
reclutamiento y seleccionar Lista C3,5,6
seleccion de personas. Observacion
personal mediante
el uso de - Herramientas Mecanismos Pruebas
herramientas de de seleccion utilizados para sicométricas
seleccion. seleccionar
personal.
2.Examinar la Medios Medios Bases de Entrevista
utilidad de los virtuales digitales para oferentes Encuesta
medios  virtuales crear y Hojasdevida Lista
utilizados en la visualizar las Manual de Observacion
seleccién de herramientas competencias
personal. de
reclutamiento
3.Distinguir  las  Perfil Es creado por Competencias, Sitio web por
herramientas que Puesto de una empresa requisitos, medio  del
facultan el uso de trabajo con el fin de manual de MITH Y
la tecnologia en el encontrar el cargos, SIPE
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reconocimiento mejor pruebas
del perfil candidato para psicométricas
requerido para los el para el Criterios de
puestos de trabajo. puesto seleccion
especifico de
la empresa
4. Proponer un Plataformas Aprovechar  Formularios  Formularios
modelo para de la empresa las  nuevas Encuestas
fortalecer el uso en este caso plataformas  Entrevista Entrevista
de las del MITH Y de
herramientas SIPE reclutamiento
utilizadas en el que nos
proceso de brinda para
seleccidn de un mejor
personal alineamiento
mediante el

aprovechamiento
de los medios
virtuales.

Fuente: Elaboracion propia

4  Capitulo V.
Analisis de los
Datos y

Resultados

El analisis de los resultados segun Hurtado 2010 son las técnicas de analisis que se ocupan

de relacionar , interpretar y buscar significado a la informacion expresada en los codigos verbales

e iconicos . En virtud de lo anterior el analisis e interpretacion de los datos es fundamental para

recolectar la informacion de los datos obtenidos del instrumento aplicado para dar respuesta a la

variable de la investigacion ya que permite sistematizar, analizar y corroborar los resultados

obtenidos durante el proceso de la investigacion.

En el presente capitulo se puede observar la tabulacion de los datos obtenidos de la aplicacion

de los instrumentos de la entrevista a varias personas. En dicho instrumento se presentaron una serie
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de alternativas las cuales fueron abreviadas para la presentacion de los resultados y obtienen un

puntaje para el objetivo en busca.

A continuacion, se detallan los resultados para el objetivo especifico 1, ¢con cual la autora
busco Cuales son los métodos y procesos especificos utilizados en el area de Recursos Humanos
de la Caja Costarricense de Seguro Social para llevar a cabo el reclutamiento de nuevos
empleados? Para ello, se analizé la creacion de nuevas plataformas a la mano de las personas

externas que a su misma vez adquieran conocimientos tanto en lo personal como en un futuro.



Tabla #1
Género
2023
Criterio Relativos  Absoluto
Masculino 63% 5
Femenino 38% 3
Total 100% 8

Tabla #1 Genero
Nota: elaboracion propia (2023)

Grafico #1

Género
2023

Genero

B Masulino H Femenino

Gréfico #1 Genero
Nota: elaboracion propia (2023)
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El gréfico presenta una distribucion significativa en la participacion de género en el contexto
de Reclutamiento y seleccion, Se observa que el 63% de los participantes son mujeres, mientras que
los hombres representan el 38%. Esta disparidad sugiere diversas dindmicas que pueden influir en

la participacion de ambos géneros en la C.C.S.S

Una alta representacion de mujeres indica un gran interés o participacion particularmente
fuerte de ese grupo en el tema que es reclutamiento y seleccion. Esto plantea la pregunta de si hay
aspectos especificos del tema que resuenan mas entre las mujeres, o si existen barreras especificas

que impiden a los hombres participar.

Ademas, la brecha de género del 25% entre mujeres y hombres resalta la existencia de
desigualdades que podrian tener raices en factores sociales, culturales o estructurales. Es crucial
considerar la posibilidad de que haya estereotipos de género arraigados, normas culturales o

practicas institucionales que estén contribuyendo a esta diferencia.



44

Tabla #2
Edad
2023
2 Criterio Relativos Absoluto

Entre 20 a 25 12,50% 1
Entre 25 a 30 37,50% 3
Entre 30 a 35 37,50% 3
Entre 35 a 40 12,50% 1
Total 100% 8

Tabla #2 Edad
Nota: elaboracion propia (2023)

Gréfico #2
Edad
2023

PROMEDIO DE EDAD

Entre 35240 Entre 20a 25
13% 12%

Entre 25a 30
37%

Entre 30235
38%

El gréafico de edad evidencia una distribucion concentrada en los grupos de edad entre 25 y
30 afos, asi como entre 30 y 35 afios, ambos con una participacion del 37.50%. Estos resultados
sugieren una fuerte presencia y participacion de individuos en la franja etaria de 25 a 35 afios en lo

que forma parte del reclutamiento y seleccion de la C.C.S.S

La representacién equitativa entre los grupos de edad de 20 a 25, 30 a 35y de 35 a los 40
afios puede indicar la existencia de patrones consistentes de interés o participacion en ser parte de

el reclutamiento y asi observar el gran interés de laborar dentro.
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En este grafico se visualiza los datos correspondientes a las edades de las personas
encuestadas y contempladas dentro de la muestra y que aplican para el reclutamiento y seleccién el
12% que es entre la edad de 20 a 25 afios de edad , también de 25 a 30 afios obteniendo un 37% y
de un 30 a 35 afios obteniendo 38% finalizando con 13% entre el 35 a 40 afios la cual es un poco
mas el interés de entre la edad de 35 a 40 que de 20 a 25 ya que hace la diferencia de un 1%
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Tabla #3
¢Has participado en algun proceso de reclutamiento y seleccién en la CCSS en los ultimos 12 meses?
2023
Criterio Relativos Absoluto
Si 62,50% 5
No 37,50% 3
Total 100% )
Tabla #3
Nota: elaboracion  propia
(2023)
Gréfico #3

Participacién en el proceso de la C.C.S.S

S
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Grafico #3
Nota: elaboracién  propia
(2023)

El 62.50% de participacion indica un interés significativo por parte de los encuestados en
buscar oportunidades de empleo en la CCSS durante el Gltimo afio. Este nivel de participacion puede
sugerir una percepcién positiva de la organizacion como empleador y un atractivo de las

oportunidades de trabajo ofrecidas.

El 37.50% que indicd no haber participado en procesos de reclutamiento y seleccion en los
altimos 12 meses podria deberse a diversas razones. Esto podria incluir factores como la satisfaccion

laboral actual, la falta de oportunidades relevantes o la participacion en empleo estable.

Con un total de 8 participantes, estos resultados reflejan la respuesta de esta muestra
especifica. Es fundamental reconocer que estos datos son representativos de la muestra encuestada

y no necesariamente reflejan la totalidad de la poblacion de intereés.

La interpretacion sugiere un interés activo por parte de una proporcion significativa de los
encuestados en participar en procesos de reclutamiento y seleccién en la CCSS en el dltimo afio.
Este hallazgo podria informar estrategias especificas para gestionar y atraer talento de manera mas

efectiva.



Tabla #4
Transparencia
2023

¢, Como calificarias la transparencia del proceso de reclutamiento en la CCSS?

Criterio Relativos Absoluto
Muy transparente 37,50% 4
Transparente 12,50% 3
Neutral 50,00% 1

Total 100% 8

Tabla #4

Nota: elaboracion propia (2023)

Gréfico #4
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2023

Criterio de la Tranparencia

W Muy trasnparente M Transparente M Neutral

Tabla #5
Grafico #4
Nota: elaboracion propia (2023)

El 37.50% de los encuestados considera que el proceso de reclutamiento en la CCSS es "Muy
Transparente”. Esta es una evaluacion positiva que sugiere que un segmento significativo de la

muestra percibe que la CCSS lleva a cabo sus procesos de reclutamiento de manera clara y abierta.

El 12.50% de los encuestados califica el proceso como "Transparente”. Aungue este

porcentaje es menor, aln representa una percepcion positiva de transparencia en el proceso de
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reclutamiento. Este grupo puede considerar que, aunque no es la méxima transparencia, el proceso

sigue siendo claro y comprensible.

El 50.00% de los encuestados indica una evaluacién "Neutral" sobre la transparencia del
proceso de reclutamiento. Este grupo podria tener opiniones mixtas o carecer de una percepcion

clara sobre la claridad y transparencia del proceso

La calificacion "Muy Transparente” sugiere areas en las que la CCSS ha logrado transmitir
transparencia. Puede ser valioso identificar y destacar estas fortalezas. Al mismo tiempo, la
evaluacion "Neutral" podria indicar areas en las que se podria trabajar para mejorar la comunicacion

y la claridad del proceso.

Este resultado destaca la importancia de la comunicacion efectiva en el proceso de
reclutamiento. Asegurarse de que los candidatos comprendan claramente cada paso del proceso

puede influir positivamente en la percepcion general de transparencia.
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Tabla5s

2023

¢ Consideras que el proceso de reclutamiento en la CCSS es accesible para todos los candidatos?

Criterio Relativos Absoluto

Si 50,00% 4
No 25,00% 2
No estoy

segura/o 25,00% 2
Total 100% 8
Tabla #5

Nota: elaboracion propia (2023)

Consideras que el proceso de reclutamiento y seleccion
de la C.C.S.S es accesible para todos los candidatos

mSi = No = Noestoyseguro/aa

Gréfico #5
Nota: elaboracion propia (2023)
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El 50.00% de los encuestados considera que el proceso de reclutamiento en la CCSS es
accesible para todos los candidatos. Esta evaluacion positiva sugiere que la mitad de la muestra
percibe que el proceso esta disefiado de manera que todos los candidatos pueden participar sin

dificultades significativas.

El 25.00% de los encuestados indica que el proceso no es accesible para todos los candidatos.
Esta evaluacion negativa plantea preguntas importantes sobre las posibles barreras o desafios que

algunos candidatos pueden enfrentar al participar en el proceso de reclutamiento.

El 25.00% de los encuestados no esta seguro o segura de la accesibilidad del proceso de
reclutamiento en la CCSS. Este grupo puede reflejar una falta de claridad o conocimiento sobre los

detalles especificos del proceso y resalta la importancia de una comunicacion transparente y eficaz

La accesibilidad es un componente clave de la equidad, es esencial trabajar para garantizar
que el proceso de reclutamiento sea inclusivo para todos los candidatos, independientemente de su

contexto o circunstancias.
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Tabla #6
2023

¢ Como evallas la eficacia de las pruebas o evaluaciones realizadas durante el proceso de seleccion en la CCSS?

Criterio Relativos  Absoluto
Muy Eficaces 37,50% 3

Neutral 50,00% 4

Poco eficaces 12,50% 1

Total 100% 8

Tabla #6

Nota: elaboracion propia (2023)

Evaluacion

= Muy eficaces = Neutral = Poco eficases

Grafico #6
Nota: elaboracion propia (2023)
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Muy eficaces: El 37.50% de los encuestados considera que las pruebas o evaluaciones
realizadas durante el proceso de seleccion en la CCSS son muy eficaces. Esta evaluacion positiva
indica que una proporcion significativa de la muestra percibe que estas pruebas contribuyen de

manera sustancial a la identificacion de candidatos cualificados.

Neutral: El 50.00% de los encuestados tiene una evaluacion neutral sobre la eficacia de las
pruebas o evaluaciones. Esta categoria sugiere que la mitad de la muestra no tiene una opinion clara
o0 especifica sobre la eficacia de las pruebas, lo que puede ser el resultado de diversas experiencias

0 expectativas.

Poco Eficaces: EIl 12.50% de los encuestados considera que las pruebas o evaluaciones son
poco eficaces. Esta evaluacion negativa indica que una minoria percibe que estas pruebas no estan

cumpliendo efectivamente su propdsito en el proceso de seleccion.

La percepcion positiva de que las pruebas son "Muy Eficaces” es un punto fuerte que la
CCSS puede destacar y utilizar para respaldar la calidad de su proceso de seleccion. Sin embargo,
es esencial abordar las inquietudes expresadas por aquellos que las consideran "Poco Eficaces" para

mejorar y ajustar el proceso

La categoria "Neutral” destaca la importancia de explorar mas a fondo las razones detras de
la falta de una evaluacidn clara. Esto podria involucrar la recopilacion de comentarios adicionales o
la realizacion de estudios mas detallados para comprender mejor las expectativas de los candidatos

y su experiencia durante las pruebas.

La evaluacion "Poco Eficaces” sefiala la necesidad de evaluar y posiblemente ajustar las
pruebas o evaluaciones para garantizar que sean efectivas y relevantes. Es posible que haya
oportunidades para personalizar o mejorar la alineacién con las habilidades y competencias

necesarias para los roles especificos.



Tabla #7
¢ Crees que el proceso de seleccion en la CCSS evalUa adecuadamente las habilidades
y competencias necesarias para el puesto?

2023
Criterio Relativos Absoluto
Si 50,00% 4
No 25,00% 2
No estoy seguro/a 25,00% 2
Total 75% 8

Tabla #7
Nota: elaboracion propia (2023)

Gréfico #7

2023

mSi ®No = No estoysegura/o

Gréfico #7
Nota: elaboracion propia (2023)
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Si: el 50.00% de los encuestados cree que el proceso de seleccion en la CCSS evalla
adecuadamente las habilidades y competencias necesarias para el puesto. Esta evaluacidn positiva
sugiere que una parte significativa de la muestra tiene confianza en la efectividad del proceso para

identificar las habilidades requeridas.

No: 25.00% de los encuestados no esta de acuerdo en que el proceso de seleccion sea
adecuado para evaluar las habilidades y competencias necesarias. Este grupo expresa dudas o
insatisfaccion con la capacidad del proceso para medir de manera efectiva las habilidades relevantes

para el puesto.

No estoy segura /o: El 25.00% de los encuestados no estéa seguro o segura sobre si el proceso
evalla adecuadamente las habilidades y competencias. Este resultado sugiere una falta de certeza o
conocimiento entre un cuarto de la muestra sobre la eficacia del proceso en la evaluacion de

habilidades y competencias.

La percepcion positiva del 50.00% indica que hay confianza en la capacidad del proceso para
evaluar habilidades y competencias. Sin embargo, el 25.00% que responde "No" destaca la

existencia de desafios que deben abordarse para mejorar la eficacia del proceso.
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Tabla #8

¢Consideras que los medios virtuales de la CCSS son accesibles para todas las personas, independientemente de su nive
habilidad tecnoldgica?

Criterio

Si

No

No estoy seguro/a

Total

Tabla #8

Nota: elaboracion propia (2023)

Medios Vituales

=Si =mNo = No estoyseguro/a

Gréfico #8
Nota: elaboracion propia (2023)
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El 50.00% de los encuestados cree que los medios virtuales de la CCSS son accesibles para
todas las personas, independientemente de su nivel de habilidad tecnolégica. Esta evaluacion
positiva sugiere que la mitad de la muestra percibe que los recursos digitales de la CCSS son

inclusivos y faciles de usar para una variedad de niveles de habilidad tecnoldgica.

El 37.50% de los encuestados considera que los medios virtuales no son accesibles para todas
las personas. Este grupo expresa preocupaciones sobre la accesibilidad, lo que podria incluir
dificultades para personas con bajos niveles de habilidad tecnoldgica o limitaciones de acceso a
dispositivos digitales.

El 12.50% de los encuestados no esta seguro o segura sobre si los medios virtuales son
accesibles para todas las personas. Este resultado refleja una falta de certeza o conocimiento sobre

la accesibilidad de los recursos digitales de la CCSS entre un segmento de la muestra.

La percepcion positiva del 50.00% indica que existe confianza en la accesibilidad de los
medios virtuales. Sin embargo, el 37.50% que responde "No" destaca areas de preocupacion que

deben abordarse para mejorar la inclusividad.

Aquellos que respondieron "No" pueden proporcionar informacion valiosa sobre los posibles
obstaculos que enfrentan las personas al utilizar los medios virtuales. Abordar estos obstaculos

puede mejorar significativamente la accesibilidad.

La categoria "No estoy seguro/a” resalta la importancia de la comunicacién y la educacion
sobre la accesibilidad de los medios virtuales. Proporcionar informacion clara y educativa puede

aumentar la comprensioén y la confianza.



59

Bueno: El 50.00% de los encuestados tiene una percepcion positiva de la plataforma de
MITH para reclutamiento y seleccion. Esta evaluacion sugiere que la mitad de la muestra considera
que la plataforma es efectiva y cumple con sus expectativas en términos de facilitar el proceso de

reclutamiento y seleccion.

Malo: El 37.50% de los encuestados tiene una percepcidon negativa, considerando la
plataforma de MITH para reclutamiento y seleccion como mala. Este resultado indica que una
proporcion significativa de la muestra tiene preocupaciones o insatisfacciones con respecto a la

eficacia o la usabilidad de la plataforma.

Desconozco: El 12.50% de los encuestados no tiene conocimiento sobre la plataforma de
MITH para reclutamiento y seleccién. Este grupo refleja una falta de informacion o experiencia
directa con la plataforma, lo que podria deberse a la falta de participacion en procesos de seleccion

a través de esta herramienta.

La percepcién positiva del 50.00% destaca areas en las que la plataforma de MITH es
valorada. ldentificar y fortalecer estas areas puede contribuir a mejorar la satisfaccion general con

la plataforma.

La evaluacion "Malo" indica areas especificas en las que los usuarios encuentran
deficiencias. Identificar estas preocupaciones y abordarlas directamente puede ser esencial para

mejorar la eficacia y la aceptacion de la plataforma.

La categoria "Desconozco” sugiere que hay oportunidades para difundir informacion sobre
la plataforma y sus beneficios. Proporcionar informacion clara y orientacion puede ayudar a que

mas personas se familiaricen con la herramienta
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5 CapituloV

Recomendaciones y conclusiones

Conclusiones:
Impacto de la Tecnologia en el Proceso de Reclutamiento y Seleccion:

La investigacion ha demostrado de manera concluyente que la tecnologia ha transformado
significativamente el proceso de reclutamiento y seleccién en la Caja Costarricense de Seguro Social
(CCSS). La implementacién de herramientas tecnologicas ha optimizado la eficiencia, reduciendo

tiempos y costos asociados al reclutamiento de personal.
Mejora en la Calidad de los Candidatos Seleccionados:

La integracion de tecnologias avanzadas, como sistemas de seguimiento de candidatos y
plataformas de evaluacion online, ha permitido una evaluacién mas objetiva y precisa de los
candidatos. Esto ha llevado a una mejora en la calidad de los candidatos seleccionados, alineandolos

de manera mas efectiva con los requisitos del puesto y la cultura organizacional.
Accesibilidad y Diversidad en el Proceso de Reclutamiento:

La adopcidn de tecnologias ha facilitado un acceso mas amplio a oportunidades laborales, lo
que ha contribuido a una mayor diversidad en el grupo de candidatos. La eliminacion de barreras

geograficas y la promocion de procesos inclusivos han enriquecido la fuerza laboral de la CCSS.
Desafios en la Implementacion Tecnoldgica:

Aunque los beneficios de la tecnologia son evidentes, se han identificado desafios en la

implementacion, como la resistencia al cambio, la brecha digital y la necesidad de capacitacion
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continua. Estos desafios deben abordarse de manera estratégica para garantizar una transicion

efectiva hacia procesos mas tecnoldgicos.

Los hallazgos de este estudio indican que el reclutamiento y la seleccion son una variedad
de interpretaciones diferentes entre las personas que se unen a una organizacion y que el
reclutamiento y la seleccion siempre variaran dependiendo del puesto que se requiera. se toma en
cuenta que siempre hay dos 0 méas puntos de vista diferentes; es parte de la naturaleza humana y es
lo que permite que haya cambios e innovaciones, pero es necesario se ubique dentro de un marco

constructivo y permita a la persona manejarlo adecuadamente desarrollando su creatividad.

Con relacion al primer objetivo Analizar los factores que inciden en la utilizacion de
herramientas de la C.C.S.S, como lo es el MITH , ya que es la herramienta actualizada para el
bienestar de la poblacion mediante esta plataforma se adjunta toda la informacion para ser un recluto
en la lista de oferentes y también asi evitar algin tipo de conflicto mas frecuente en el personal
administrativo vinculado a la dependencia de esta plataforma, es preciso destacar que las
plataformas fueron mas que todo disefiadas en el tiempo de pandemia para que de tal manera las
personas que deseaban ser parte de la C.C.S.S no tuviera algin contacto con el personal
administrativo de las oficinas de recursos humanos, de esta manera se implementa esta plataforma
también por comodidad ya que las personas lo pueden hacer desde sus hogares sin la necesidad de
movilizarse a las oficinas, de igual manera esta plataforma fue disefiada para que sea de forma
trasparente y el recluto asi pueda observar en que posicién esta de una terna la cual se va indicando

en la misma plataforma .

Las dificultades que existen dentro de estas herramientas es la situacion econémica de las
personas ya que también se considera la posibilidad de que algunos individuos no tengan los recursos
para mantener una conexion a Internet constante. Pero cada oficina de recursos Humanos esta en la
obligacidon de ayudar a las personas interesadas a tener accesibilidad a esta plataformay ayudar hasta

ciertas capsulas a las personas interesadas a las herramientas.
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Siempre se encuentran diferencias en puntos de vista, ideas y opiniones acerca de la forma
de reclutar y el proceso que conlleva ya que siempre se encuentran realizado mejoras para las
personas interesadas , ya que por estas mejoras siempre se fomenta la creatividad, aumentar la
comprensién mediante la identificacion de los diferentes puntos de vista y respetando las opiniones
de las otras personas en cuanto estos procesos .

Recomendaciones:
Capacitacion Continua:

Se recomienda implementar programas de capacitacion continua para el personal
involucrado en el proceso de reclutamiento y seleccion. Esto ayudara a superar la resistencia al
cambio y garantizara que los empleados estén actualizados sobre las Gltimas tecnologias utilizadas

en el ambito.
Evaluacién Periddica de Herramientas Tecnoldgicas:

La CCSS deberia llevar a cabo evaluaciones periodicas de las herramientas tecnoldgicas
utilizadas en el proceso de reclutamiento y seleccion para garantizar su eficacia y relevancia. Esto
incluye la consideracion de nuevas tecnologias emergentes que puedan mejorar aun mas los

procesos.
Promocioén de la Diversidad:

Para fortalecer la diversidad en la seleccion de candidatos, se sugiere implementar estrategias
especificas, como la revision de practicas de reclutamiento para eliminar sesgos inconscientes y la

promocidn activa de la igualdad de oportunidades.

Monitoreo de Resultados:
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Establecer indicadores clave de rendimiento para evaluar la eficacia de los procesos de
reclutamiento y seleccién basados en tecnologia. Esto permitird ajustes y mejoras continuas,

asegurando que se alcancen los objetivos organizacionales.
Colaboracion Interdepartamental:

Fomentar la colaboracion estrecha entre el departamento de recursos humanos y el equipo
de tecnologia de la informacion para garantizar una integracion efectiva de las soluciones

tecnologicas en los procesos de RRHH.

En resumen, la CCSS puede aprovechar al maximo los avances tecnoldgicos en el
reclutamiento y seleccion, siempre y cuando aborde de manera proactiva los desafios y siga
estrategias que promuevan la eficiencia, la equidad y la mejora continua en sus practicas de recursos

humanos.
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Capitulo VI

Propuesta y mejora

La gestion efectiva del capital humano es esencial para el éxito y el cumplimiento de los
objetivos de cualquier organizacion, incluida la Caja Costarricense de Seguro Social. Este estudio
buscaba investigar y proponer mejoras en el proceso de reclutamiento y seleccion de la CCSS, con
el objetivo de garantizar la adquisicion de talento adecuado y la construccion de un equipo solido y

comprometido.

También el analizar el proceso actual de reclutamiento y seleccion en la CCSS, identificando
fortalezas, debilidades, oportunidades y amenazas como también evaluar la alineacion entre las

estrategias organizativas y las practicas de reclutamiento y seleccién de la CCSS.

Por lo que se proponen estrategias y practicas innovadoras para mejorar la eficiencia y
eficacia del proceso de reclutamiento y seleccion ya a su vez se analizar el impacto potencial de las

mejoras propuestas en la calidad del capital humano y el rendimiento organizativo.

Ya que mediante una revision de literatura: Investigacion exhaustiva de las mejores

practicas en reclutamiento y seleccidn, asi como estudios de casos de organizaciones comparables.

El analisis de la situacion actual fue por medios de una evaluacion detallada del proceso de

reclutamiento y seleccion actual de la CCSS a través de entrevistas.

El Desarrollo de propuestas disefiar o actualizar mejoras de las plataformas de la C.C.S.Sya
que depende de estrategias y practicas, pero a su misma vez las plataformas méas conocidas que han
sido las virtuales como el MITH es una excelente plataforma , pero a su misma vez tiene
limitaciones ya que en esta plataforma fue mas reconocida en los tiempos de pandemia que se utilizo

para evitar conglomeraciones en los diferentes puestos de salud.
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El MITH cuenta con varios indicadores tanto como para la persona trabajadora y como la
persona interesada en reclutar, lo cual cuando se implement6 esta plataforma los recluto se les
brindaba las entrevistas de forma virtual , que quiere decir que no se tenia contacto fluyente con
estas personas las cuales nada mas se observaban por un monitor las cuales no se podian diferenciar
algunos aspectos como era tenerlos de frente, de igual manera para muchos recluto era una buena
estrategias ya que siempre se contaba con personas mas timidas y con dificultad al expresarse por

los mismos temores 0 nervios.

La propuesta de este proyecto es que se normalicen las nuevas entrevistas las cuales se
pueden seguir citando por medio de las plataformas nada mas citar y realizar coordinacion con las
personas reclutas , ya cuando tenemos la informacion de la persona a la cual se va a entrevistar hacer
este instrumento de forma presencial ya que asi se puede lograr observar muchas variantes de la
persona de igual manera para las jefaturas de recursos humanos es mas factible conocer mejor a la
persona candidata de la cual es preferible una entrevista presencial, de igual manera la persona
entrevistada tiene la posibilidad de salir mas de dudas y brindarse méas apoyo en el conocimiento de

sus habilidades.

Una fundamental propuesta a este proyecto es la estrategia para la implementacion de
nuevos formularios de entrevista en el proceso de reclutamiento y seleccion se basa en mejorar la
eficiencia, precision y relevancia del proceso de evaluacion de candidatos. La propuesta busca
abordar las limitaciones identificadas en los métodos de entrevista existentes, a través de la
introduccién de formularios disefiados de manera especifica y adaptada a las necesidades y valores

de la empresa u organizacion.

Se realiza una evaluacion exhaustiva del proceso de reclutamiento y seleccidn existente para

identificar sus puntos fuertes y debilidades.

Se examinan los métodos de entrevista actuales para comprender las limitaciones en términos

de consistencia, objetividad y eficiencia.

Se identifican y documentan las deficiencias clave en el proceso actual, como sesgos en la
toma de decisiones, falta de estandarizacion en las entrevistas, y limitaciones en la evaluacion de

habilidades y competencias.
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Se realiza una revision exhaustiva de la literatura académica y las mejores practicas en

entrevistas de seleccion de personal.

Se incorporan enfoques innovadores y validados para disefiar formularios de entrevista que

sean rigurosos y relevantes.

Se disefian formularios de entrevista adaptados a las caracteristicas especificas de la

empresa/organizacion y al perfil del candidato buscado.

Se incorporan preguntas estructuradas y situacionales para evaluar competencias técnicas y
habilidades blandas.

Los nuevos formularios se implementan en un periodo de prueba en el proceso de
reclutamiento y seleccion y a su misma vez se recopilan datos sobre la eficiencia del proceso, la

precision en la evaluacion de candidatos y la satisfaccion de los participantes

Se proponen recomendaciones especificas basadas en los resultados obtenidos para optimizar

la aplicacion continua de los nuevos formularios de entrevista.

Se sugieren posibles ajustes y mejoras para adaptarse a las dinamicas cambiantes del

mercado laboral y las necesidades de la organizacion.

Por otro lado, seria bueno que se establezca un control de recluto por unidad de forma manual
ya que los sistemas es algo tecnoldgico y se pueden dafiar. Encuestas y entrevistas: Recopilacion de
datos a través de encuestas y entrevistas con profesionales de Recursos Humanos de la CCSS para
comprender sus experiencias y percepciones sobre el uso de tecnologia.

Estudio de casos influye en los andlisis de casos especificos de implementacion exitosa (o

desafiante) de tecnologia en procesos de reclutamiento y seleccion en organizaciones comparables.

Lo cual también una propuesta de mejora es el Desarrollo de recomendaciones estratégicas
para mejorar la integracion de tecnologia en los procesos de la CCSS, teniendo en cuenta los
resultados obtenidos ya que también mejoradas basadas en las mejores préacticas identificadas y
adaptadas a las necesidades especificas de la CCSS, las implementaciones piloto de la aplicacion

de las mejoras propuestas en un entorno piloto para evaluar su viabilidad y eficacia ya que en
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conjunto de la evaluacion de impacto y su medicién del impacto de las mejoras implementadas en

términos de calidad del capital humano y rendimiento organizativo.

A su misma vez la optimizacién del proceso de reclutamiento y seleccién en la CCSS no
solo contribuira a la adquisicién de talento mas adecuado, sino que también mejorara la satisfaccion
de los empleados, reducira la rotacion laboral y fortalecera la capacidad de la organizacion para

cumplir con su mision de proporcionar servicios de salud de calidad a la poblacion costarricense.

Esta propuesta proporciona un marco general para abordar la mejora del reclutamiento y
seleccion en la Caja Costarricense de Seguro Social. Puedes ajustar los objetivos y la metodologia

segun las necesidades especificas de tu investigacion y los requisitos de tu programa académico.
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AnNexos

Anexo 1. Instrumento No.1 Encuesta

Encuesta de Reclutamiento y seleccion de la C.C.S.S

En esta encuesta enfocaremos muchos procedimientos que la C.C.S.S maneja de forma mas
eficaz para su respectivo reclutamiento y seleccion, la diferencia de instrumentos que realiza y las
nuevas aplicaciones que se han utilizado en los dltimos afios que facilitan de alguna manera a la
poblacion.

Encuesta de Reclutamiento y seleccién de la C.C.S.S

1. Informacion Demografica:

a. Género:

o Masculino

o Femenino
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b. Edad

2. Experiencia en el Proceso de Reclutamiento y Seleccién:

a. {Has participado en algiin proceso de reclutamiento y seleccion en la CCSS en los tltimos

12 meses?

o Si

o No

b. Si la respuesta es si, por favor describe brevemente tu experiencia.

3. Percepcion sobre el Proceso de Reclutamiento:

a. ¢Como calificarias la transparencia del proceso de reclutamiento en la CCSS?

o Muy transparente

o Transparente

o Neutral

o Opaco

o Muy opaco

b. ¢Consideras que el proceso de reclutamiento en la CCSS es accesible para todos los

candidatos?

o Si
o No
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o No estoy seguro

4. Percepcion sobre el Proceso de Seleccion:

a. ¢Cémo evaluas la eficacia de las pruebas o evaluaciones realizadas durante el

proceso de seleccion en la CCSS?

o Muy eficaces
o Eficaces

o Neutral

o Poco eficaces

o Nada eficaces

b. (Crees que el proceso de seleccion en la CCSS evalta adecuadamente las

habilidades y competencias necesarias para el puesto?

o Si
o No

o No estoy seguro/a

5. Accesibilidad:

a. ¢Consideras que los medios virtuales de la CCSS son accesibles para todas las personas,

independientemente de su nivel de habilidad tecnolégica?
o Si
o No

o No estoy seguro/a

6. Mejoras y Sugerencias:
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a. ¢Qué mejoras sugieres para hacer los medios virtuales de la CCSS mas efectivos y

faciles de usar?

b. ¢Hay algun servicio especifico que te gustaria que se implementara a través de

medios virtuales?

7.Desde su punto de vista como ves la plataforma de MITH para

reclutamiento y seleccion de la CCSS?

o Bueno
o Malo

o Desconozco

Anexo 2. Instrumento No.2 Entrevista
Entrevista a la jefatura del departamento de recursos humanos Hospital San Vito

1. ¢Cuales son los métodos y procesos especificos utilizados en el area de Recursos Humanos
de la Caja Costarricense de Seguro Social para llevar a cabo el reclutamiento de nuevos

empleados?
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¢Como se realiza el proceso de seleccidn de candidatos en las oficinas de Recursos Humanos
de la Caja Costarricense de Seguro Social, y cuales son los criterios fundamentales que se

emplean para evaluar a los aspirantes durante este proceso?

¢Cuales son las herramientas especificas empleadas por la oficina de recursos humanos de
la caja costarricense de seguro social para llevar a cabo el proceso de seleccidn de candidatos

durante fases iniciales del reclutamiento?

¢Como se integran y utilizan las herramientas tecnologicas y métodos de evaluacion en el
proceso de seleccion de personal en las oficinas de recursos humanos de la caja costarricense
de seguro social, con el objetivo de mejorar la eficiencia y efectividad en la identificacion

de candidatos id6neos?

¢Como se define y describe el perfil de puesto de trabajo en las oficinas de Recursos
Humanos de la Caja Costarricense de Seguro Social, incluyendo los requisitos, habilidades

y competencias especificas que se buscan al reclutar nuevos empleados?

¢Cuales son los criterios y elementos clave que se consideran al disefiar y actualizar los
perfiles de puesto en el contexto del reclutamiento y seleccion de personal en la Caja
Costarricense de Seguro Social, con el objetivo de asegurar una alineacién efectiva entre las
necesidades de la organizacién y las habilidades de los candidatos?
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1. Cuestionarios de entrevista a usuarios internos dentro del departamento de recursos

humanos Hospital San Vito
Cuestionario 1

El presente cuestionario tiene como finalidad recolectar datos sobre las mejoras del proceso
de reclutamiento y seleccion y algunas de las herramientas de las cuales se utiliza para el debido

proceso de mejorias de las diferentes unidades
Las respuestas seran tratadas de manera
confidencial y so6lo seran utilizadas para poder optar por el grado de Licenciatura en
Administracion de Empresas con énfasis en Recursos Humanos

Agradecemos su colaboracion en responder las preguntas que encontrard a continuacion y

que

s6lo tomara unos minutos.

INSTRUCCIONES GENERALES

Responda las siguientes preguntas segun lo solicitado.
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Cuestionario sobre Reclutamiento y Seleccion de Recursos Humanos en la CCSS:

Datos Personales:
Nombre:
Puesto Actual:

Tiempo en la institucién:

Proceso de Reclutamiento en la CCSS:
¢Cémo describiria el proceso de reclutamiento en la CCSS?

¢Se utilizan principalmente medios virtuales en el proceso de reclutamiento?

Medios Virtuales Utilizados:

¢Cudles son los medios virtuales méas comunmente utilizados para publicar ofertas de

trabajo?

¢Como considera que la nueva herramienta del MITH Y SIPE los nuevos medios

impactan en la calidad de los candidatos?

Perfil del Puesto de Trabajo:
¢ Como se define el perfil de un puesto de trabajo en la CCSS?

¢ Cuales son los criterios mas importantes al momento de establecer un perfil?



76

Herramientas de Seleccion:
¢ Qué herramientas de seleccion se utilizan con mayor frecuencia?

¢Se realizan pruebas especificas para evaluar las habilidades requeridas para el puesto?

Adaptacién a Medios Virtuales:

¢Como ha afectado la transicion a medios virtuales en el proceso de reclutamiento y

seleccion?

¢Existen desafios especificos al utilizar plataformas virtuales?

Colaboracién entre Areas:

¢Como se coordina el proceso de reclutamiento entre diferentes areas dentro de la
CCSS?

¢Existe una comunicacion fluida entre el departamento de Recursos Humanos y los

responsables de los puestos?

Evaluacion de la Experiencia del Candidato:

¢Coémo se valora la experiencia del candidato durante el proceso de reclutamiento y

seleccion?



