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RESUMEN 

PepsiCo identificó la necesidad de mejorar su proceso de selección de personal en 

Ecuador, por lo que solicitó una propuesta basada en inteligencia artificial (IA). Se levantó un  

flujograma del proceso de selección y se identificaron puntos críticos, que podrían beneficiarse 

de la implementación de herramientas de IA.  Se investigaron 20 herramientas de IA y, tras 

aplicar criterios como ética, facilidad de uso y adaptación local, se seleccionaron las más 

adecuadas. Se elaboró una propuesta con demostraciones y recomendaciones para automatizar 

tareas repetitivas, reducir sesgos y agilizar la selección. El proyecto busca mostrar cómo la IA 

puede hacer el proceso de reclutamiento y selección más rápido, justo y eficiente, beneficiando 

tanto a la empresa como a los postulantes. 

Palabras clave: reclutamiento, selección, inteligencia artificial, automatización, PepsiCo. 
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ABSTRACT 

PepsiCo identified the need to improve its recruitment and selection process in 

Ecuador, and therefore requested a proposal based on artificial intelligence (AI). A flowchart 

of the selection process was created, and critical points were identified where the 

implementation of AI tools could be beneficial. Twenty AI tools were researched, and after 

applying criteria such as ethics, ease of use, and local adaptability, the most suitable ones 

were selected. A proposal was developed including demonstrations and recommendations to 

automate repetitive tasks, reduce bias, and speed up the selection process. The project aims to 

show how AI can make the recruitment and selection process faster, fairer, and more 

efficient, benefiting both the company and the applicants. 

Keywords: recruitment, selection, artificial intelligence, automation, PepsiCo. 
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DESCRIPCIÓN DEL RETO Y DE LOS INTERESADOS 

Solicitud de la organización 

PepsiCo, una de las principales compañías globales de alimentos y bebidas, ha 

identificado la necesidad de optimizar su proceso de selección de personal, adaptándose a las 

tecnologías emergentes para asegurar la contratación de talento altamente calificado y 

alineado con los valores y necesidades de la empresa. Con el objetivo de mejorar la eficiencia 

y la precisión en la selección, la organización solicitó el apoyo de la Universidad San 

Francisco de Quito para investigar la integración de la inteligencia artificial (IA) en sus 

procedimientos de reclutamiento (S. Carranza, comunicación personal, enero de 2025). 

Descripción de la Organización:  

PepsiCo fue fundada en 1965 como resultado de la fusión entre la Pepsi-Cola 

Company y Frito-Lay Inc., marcando el inicio de una estrategia de diversificación que integró 

tanto bebidas como snacks dentro de un mismo portafolio. Esta sinergia permitió a la 

compañía consolidarse rápidamente como un actor relevante en el mercado global de 

alimentos y bebidas. A lo largo de las décadas, PepsiCo no solo fortaleció su presencia local, 

sino que también expandió su operación a nivel internacional, adquiriendo marcas 

estratégicas como Tropicana en 1998 y Quaker Oats en 2001, esta última incluyendo 

Gatorade, una de las bebidas deportivas más reconocidas del mundo (PepsiCo, 2025). 

El crecimiento sostenido y la expansión territorial han convertido a PepsiCo en una de 

las compañías líderes del sector. Para 2023, la empresa reportó ingresos superiores a los 91 

mil millones de dólares, y sus productos eran consumidos más de mil millones de veces al día 

en más de 200 países y territorios. Su portafolio incluye marcas icónicas como Lay's, Doritos, 
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Cheetos, Gatorade y Pepsi-Cola, lo que refleja su capacidad para conectar con diversos 

públicos y adaptarse a diferentes culturas de consumo (PepsiCo, 2025). 

El propósito de PepsiCo  con su comunidad es: " Creando oportunidades significativas 

para trabajar, adquirir nuevas habilidades y desarrollar carreras profesionales exitosas, y 

manteniendo un entorno de trabajo diverso e inclusivo " (PepsiCo, 2025).Por su parte, la 

visión de la empresa establece su ambición de “ser el líder global en alimentos y bebidas 

convenientes al ganar con PepsiCo Positive (pep+)”, una transformación estratégica integral 

que pone en el centro la sostenibilidad y el desarrollo humano (PepsiCo, 2025). 

Esta estrategia, conocida como pep+, estructura la transformación de la empresa 

alrededor de tres pilares clave: productos positivos, cadena de valor positiva y agricultura 

positiva. Desde esta perspectiva, PepsiCo no solo se orienta al crecimiento financiero, sino 

también a generar un impacto positivo en las personas y en el planeta. Este enfoque responde 

a las exigencias contemporáneas de consumidores, inversionistas y talentos que valoran cada 

vez más la responsabilidad corporativa (PepsiCo, 2025). 

Complementando esta visión, PepsiCo ha desarrollado cinco pilares estratégicos para 

atraer, desarrollar y retener talento en un entorno organizacional competitivo: 

1. Fomentar una comunidad inclusiva que valore la diversidad y promueva la 

colaboración. 

2. Ofrecer un “salario emocional”, que incluye beneficios integrales en salud, bienestar y 

flexibilidad. 

3. Implementar programas de capacitación continua y personalizada, aprovechando la 

tecnología. 

4. Adaptarse ágilmente a los cambios tecnológicos y liderar la digitalización. 
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5. Impulsar un impacto social y ambiental positivo, alineando los valores de los 

empleados con la cultura corporativa (Forbes México, 2023). 

Estas iniciativas reflejan un modelo organizacional centrado tanto en el desarrollo 

personal como profesional de los colaboradores, promoviendo una cultura de innovación, 

equidad y propósito.  
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DESCRIPCIÓN DEL PROBLEMA O LA NECESIDAD  

La naturaleza del problema 

El colaborador es el activo más importante de una empresa. El área de gestión del 

talento es la encargada de buscar, captar, desarrollar y fidelizar a los empleados con los 

valores, objetivos, misión y visión empresarial (Urme, 2023). Las decisiones que tome esta 

área en cuanto a la gestión de talento y desempeño son claves para el éxito organizacional 

(Stirpe y Sammarra 2022). Esta área es la encargada de todo el ciclo de trabajo del 

colaborador desde el proceso de selección, capacitación, desarrollo de carrera y evaluación 

del desempeño. El objetivo final de gestionar el talento es garantizar el equipo idóneo para 

alcanzar los objetivos empresariales (Pandey y Kaur, 2021).  

Paralelamente, el área de gestión de talento, la retención de colaboradores y la cultura 

organizacional están interconectadas porque permiten atraer y desarrollar la capacidad de los 

colaboradores (Ajayi y Udeh, 2024). Una cultura sólida y alineada con los valores de los 

empleados mejora su desempeño, motivación, satisfacción y genera un sentimiento de 

pertenencia. Estos factores tienen un impacto positivo en el proceso de reclutamiento y como 

consecuencia el proceso es exitoso (Putri et al, 2023).  

Las nuevas tendencias que se han incorporado en recursos humanos han permitido 

innovar en la gestión del talento. Una de esas nuevas tendencias es el employer branding , 

definido como la estrategia que busca mejorar la percepción y atracción de las organizaciones 

como empleadores, diferenciándolas de sus competidores, por medio de ventajas 

competitivas, características únicas, que genera una impresión deseable por los candidatos 

(Val, 2021).    

Otra tendencia actual es la digitalización, que se refiere al proceso de integrar la 

tecnología a diversos ámbitos para transformar relaciones sociales, modelos económicos, 
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estructuras políticas, gestiones, etc. (Katrin, 2021). Este proceso permite personalizar la 

experiencia del empleado, por medio de la automatización y como resultado mejorar el ciclo 

de vida del colaborador.  La integración de esta tendencia posiciona a la empresa como una 

marca empleadora fuerte y competitiva (Zhang y Chen, 2024) 

La gestión del talento ha avanzado considerablemente gracias al uso de tecnología e 

innovación en sus procesos. Plataformas, software, chatbots, sitios web, entrevistas virtuales 

y otras herramientas han mejorado significativamente la eficiencia de la gestión del talento. 

(Touriano et al., 2023). A través de la tecnología se fortalece la inclusión, la generación de 

capital intelectual y la empleabilidad digna (Mukhuty et al, 2022), gracias a la 

implementación de herramientas como Big Data, inteligencia artificial y HR analytics 

(Guerra y Méndez, 2023).  

El ciclo de vida del colaborador comienza con el reclutamiento y la selección, 

procesos claves en la gestión de talento para asegurar la incorporación de perfiles adecuados. 

A continuación, se analizará estás etapas: 

Reclutamiento 

El reclutamiento se refiere a las actividades llevadas a cabo para atraer a personas 

calificadas, según un plan de recursos humanos, con el fin de cubrir vacantes en una 

organización (Portillo y Mancera, 2021). El reclutamiento incluye desde la identificación y 

publicación de puesto para la recolección de solicitudes de candidatos hasta reconocer y 

atraer futuros colaboradores calificados y adecuados, con el propósito de apoyar el 

cumplimiento eficaz de los objetivos estratégicos de la organización (Mayorga et al, 2023). 

Este proceso facilita a las organizaciones localizar a los candidatos más aptos para cubrir las 

vacantes. Los candidatos idóneos están alineados con la cultura organizacional, valores, 

misión y visión empresarial (Girsang y Sipayung, 2023).   
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En este contexto, el reclutamiento no solo debe enfocarse en cubrir vacantes, sino en 

identificar a las personas adecuadas para los roles idóneos en el momento adecuado; de esa 

manera, se crea una sinergia con los objetivos estratégicos de la empresa y el reclutamiento 

(Ramos y Aguilar, 2021). De forma que, esta etapa al ser el primer contacto en la gestión del 

talento es clave para construir equipos sólidos que impulsen el éxito y los objetivos de la 

organización (Collazos, 2024).   

El reclutamiento es esencial en la gestión del talento humano, e incluye fases claves: 

  El proceso comienza con la identificación de la necesidad de incorporar nuevo talento, 

puede ser la creación de un nuevo puesto, o la rotación de un puesto existente; en esta etapa 

se define el perfil del puesto y se analiza las condiciones de contratación, salario, etc. 

(Milhazes y Gomes, 2021). Igualmente, se debe definir si el reclutamiento es interno y/o 

externo.  

El reclutamiento interno se define como cubrir vacantes utilizando a empleados que 

ya forman parte de la empresa, ya sea promoviendo a alguien o reasignando puestos 

(Bertheau, 2021). Al movilizar los recursos de forma interna se evita gastos en anuncios, 

atención a candidatos, de admisión, de integración del nuevo candidato, etc. Otro beneficio es 

la rapidez de la gestión (Rivera, 2022). Por otro lado, existe algunas desventajas: limita el 

acceso a nuevos talentos, y como consecuencia reduce la innovación y la diversidad de ideas. 

Esto restringe la capacidad de la organización de captar posibles talentos. (DeVaro, 2020) 

 Por otra parte, el reclutamiento externo ocurre cuando una empresa busca cubrir una 

vacante con candidatos fuera de la organización (Garcia y Rodríguez ,2022). De esta manera, 

la empresa se enrique con nuevas ideas y perspectivas, por ende, se fortalecen las 

competencias del talento de las organizaciones (Sobocka-Szczapa, 2021). Sin embargo, 

algunas desventajas incluyen el costo asociado a los anuncios y agencias, así como el riesgo 

de menor seguridad al tratar con candidatos desconocidos. Además, puede generar 
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desmotivación entre los empleados internos si sienten que no se les brindan oportunidades de 

crecimiento. (Loor, 2024).  

El reclutamiento externo tiene diferentes medios de captar candidatos. Los medios de 

reclutamiento en la industria han evolucionado. Tiempo atrás, se utilizaban medios físicos 

para el reclutamiento como: ferias de empleo, folletos, anuncios en periódicos, etc. Esto 

generaba un tiempo considerable en el reclutamiento, al menos un trimestre (Ajayi y 

Udeh,2024). Con la llegada de la digitalización, se consideraron  a las redes sociales y 

portales en línea como LinkedIn, Google y Facebook, como un medio para atraer talento de 

manera rápida, masiva, eficiente y económica (Olim, 2021). Los medios externos de 

reclutamiento incluyen anuncios en medios, reclutamiento en línea, agencias de empleo, 

oficinas laborales, universidades, consultorías, etc, para llegar a personas que están 

interesadas en una vacante de trabajo (Karim, 2021). 

El proceso continúa con la evaluación de las hojas de vida conocido como screening, 

donde se analiza a los aspirantes y se evalúa las hojas de vida con criterios obligatorios del 

puesto como la experiencia y formación de los candidatos. Además, cuando la hoja de vida 

tiene una estructura adecuada, el reclutador tiene una visión concisa del perfil y se facilita el 

proceso (Hazma, 2021). El screening permite predecir el comportamiento del candidato como 

permanencia en el puesto, habilidades blandas, aspiración salarial, intereses, etc (Zhang, 

2022).  A continuación de este filtrado clave, se realiza el primer acercamiento por medio de 

correo, llamada telefónica o mensaje para conocer el interés del candidato y a su vez 

comunicar que el candidato ha sido seleccionado para continuar en el proceso. De esta forma 

culmina el reclutamiento (Moreno y Muñoz,2023) 
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Selección 

El proceso de selección tiene como objetivo elegir la persona idónea para ocupar una 

vacante en una organización (Gomathy et al., 2022). Este proceso cumple un rol clave en el 

rendimiento organizacional, ya que una correcta selección del talento humano no solo mejora 

el desempeño interno, sino que también impacta positivamente en la imagen externa de la 

empresa al atraer a candidatos más comprometidos (Daw y Tawk, 2023).  

Es por eso que, la toma de decisiones en el proceso de selección afecta directamente el 

cumplimiento de los objetivos empresariales al filtrar la calidad de posibles colaboradores 

(Korean ,2024). La selección de futuros colaboradores es crucial para alcanzar los objetivos a 

largo plazo de la organización, ya que estos influyen directamente en aspectos como la 

productividad, la innovación y la satisfacción laboral. Un candidato adecuado puede impulsar 

un crecimiento significativo y convertirse en un actor clave en el desarrollo de la empresa 

(Yadav, 2021). 

El proceso contiene herramientas que facilitan la toma de decisión. Las herramientas más 

utilizadas son: assesment center, pruebas psicométricas, entrevistas, etc.  

Los assessment center (AC) son el proceso de evaluación con simulaciones y 

actividades estructuradas para medir las habilidades y competencias del perfil. Esta 

herramienta logra identificar la capacidad del candidato para aplicar la creatividad, tomar 

decisiones y liderar equipos (Hayat y Ahmad, 2024). Esta herramienta tiene múltiples 

ejercicios y técnicas para simular comportamientos del puesto de trabajo. La evaluación 

puede ser de manera individual o grupal. Las personas encargadas de evaluar están 

capacitadas para analizar, valorar y examinar el comportamiento de manera profunda y real 

(Diaz, 2020). Este tipo de evaluación reduce sesgos al tener objetivos comportamentales 

observables para seleccionar al candidato. Además, el Assesment Center logra identificar las 
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fortalezas de los candidatos y sus puntos de mejora a través de la observación del 

comportamiento (Barba y Salguero, 2022) 

En el proceso de selección se utiliza pruebas psicométricas que son herramientas para 

medir la capacidad cognitiva, intelectual, aptitud, potencial e incluso personalidad del 

candidato (Gul y Ghazal, 2022). El evaluador debe tener la formación y experiencia para 

evitar resultados inválidos o juicios injustos. Esta herramienta tiene el objetivo de confirmar o 

cuestionar percepciones sobre el candidato (Magro y Vella, 2020).  

Las pruebas más utilizadas son: 

1. El Enhanced Big Five Personality Test (B5T) es una prueba psicométrica que 

evalúa los cinco rasgos fundamentales de personalidad (Neuroticismo, 

Extraversión, Responsabilidad, Amabilidad y Apertura) y tres motivos clave 

(logro, poder y seguridad), permitiendo identificar tanto el perfil conductual como 

el potencial del candidato (Satow, 2021).  

2. El Myers- Briggs Type indicator (MBTI) es un cuestionario que clasifica la 

personalidad según cuatro divisiones. La herramienta identifica preferencias en 

cómo las personas interactúan, procesan información, toman decisiones, organizan 

su vida y el liderazgo que el candidato utiliza (King y Mason, 2020). 

3. El modelo DISC clasifica los comportamientos humanos en cuatro rasgos: 

Dominancia (D), Influencia (I), Estabilidad (S) y Conciencia (C).  La herramienta 

describe cómo una persona responde a su entorno e interactúa con los demás 

(Remann y Nordin, 2021). 

Otra herramienta son las entrevistas que se refieren a un componente fundamental del 

proceso de selección de personal, mediante el cual los responsables de contratación recogen 

información para tomar decisiones sobre los postulantes (Rozario et al., 2019). Las 
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entrevistas son herramientas que talento humano utilizan para evaluar habilidades del 

candidato y los conocimientos (Yadav y Krishna, 2024). Además, permiten al reclutador  

interactuar directamente con los candidatos para analizar y diagnosticar aspectos cualitativos 

como la personalidad, capacidades, reacciones, aptitudes, etc. (Ross y Litardo 2022).  

Además, por medio de esta herramienta se puede conocer si el candidato logrará 

adaptarse e incluirse a la cultura organizacional (Pinto, 2021). Las entrevistas no solo sirven 

para seleccionar candidatos, sino también para generar employer branding y así aumentar las 

probabilidades de que acepte el candidato una oferta de trabajo (Wingate y Bourdage, 2024). 

Un factor clave que influye en las entrevistas y en el employer branding es la comunicación, 

ya que el tono, el lenguaje y la forma en que se transmite la información durante el proceso 

de selección pueden aumentar la probabilidad de atraer candidatos que se identifiquen con la 

cultura de la empresa (Fernandes, 2023).   

Los tipos de entrevista que se destacan en el mundo de gestión de talento son: 

Una entrevista estructurada, que se caracteriza por tener preguntas previamente 

definidas, enfocadas a las habilidades, conocimientos, aptitudes del puesto y aplicadas de 

manera uniforme a todos los candidatos (García, 2022). Este enfoque permite una evaluación 

más objetiva, ya que reduce el impacto de los sesgos personales; sin embargo, una posible 

desventaja es que puede llevar a enfatizar desproporcionadamente las fortalezas o debilidades 

del candidato (Abbas et al, 2021).    

Un tipo de entrevista estructurada es la entrevista por competencias, esta se enfoca en 

evaluar el comportamiento del candidato por medio de experiencias pasada, reacciones y 

habilidades que requieren el puesto de trabajo (Diaz y Cacua, 2022). Se utiliza el método 

STAR de Tom Janz (Situación, Tarea, Acción y Resultado), con el fin de evaluar las 

competencias de los candidatos de forma objetiva con ejemplos concretos y específicos de su 
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experiencia laboral (Ramírez y Orrego, 2024). Por otro lado, estas entrevistas permiten a los 

líderes empresariales identificar cómo las competencias individuales y colectivas se alinean 

con la estrategia de la organización en áreas como la innovación, la resolución de problemas, 

el liderazgo y la comunicación, todo ello enfocado en el cumplimiento de la visión 

empresarial (Moustaghfir et al, 2020). 

 La modalidad tradicional de entrevistas es la presencial, donde el entrevistador y el 

entrevistado comparten el mismo espacio físico y mantienen una interacción directa, sin el 

uso de tecnología como intermediario (Saarijärvi y Bratt,2021). Esta modalidad destaca las 

fortalezas, comunicación, profesionalismo, madurez e interés de los postulantes, mientras 

evalúa la interacción interpersonal profesional, los gestos y la comunicación verbal (Wolff y 

Burrows,2021). De la misma manera, la interacción directa genera una experiencia natural 

que integra comunicación, interacción humana y transparencia de las habilidades sociales que 

tiene el candidato (Basch et al., 2021) 

Gracias a la digitalización, las entrevistas virtuales permiten interactuar con el 

candidato utilizando herramientas tecnológicas, como videoconferencias o plataformas de 

comunicación en línea como Zoom o Microsoft Teams  (Garcia et al.,2023). Algunos 

beneficios de llevar el proceso de esta forma son:  ahorro y flexibilidad de tiempo, 

disminución de costos de desplazamiento y se aplica a modalidades de trabajo híbrido y/o 

remoto. Además, por las herramientas digitales se puede integrar pruebas en línea, 

grabaciones, etc (Kambur y Yildirim, 2023). 

Estos procesos de selección cada vez más incluyen aspectos tecnológicos, lo que 

implica cambios en la gestión. 
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Tecnología y Gestión de talento 

El Modelo de aceptación de Tecnología explica y predice la adopción de nuevas 

tecnologías en la vida cotidiana, a través de mejoras en rendimiento y la percepción de menor 

esfuerzo, lo que puede influir positivamente en la gestión de talento (Shamsi et al., 2021). El 

Modelo de Aceptación de Tecnología es válido en reclutamiento virtual, por factores como 

facilidad de uso percibido y utilidad, en donde se destaca la rentabilidad de costos, alcance 

geográfico, disminución de impacto ambiental por la disminución de traslados (Kaur et al, 

2022). 

En este contexto de transformación digital, la inteligencia artificial (IA) emerge como 

una herramienta clave que amplifica los beneficios identificados en el Modelo de Aceptación 

de Tecnología. Su capacidad para automatizar procesos, analizar grandes volúmenes de datos 

y generar decisiones más eficientes la posiciona como un recurso estratégico en áreas como el 

reclutamiento y la gestión del talento (Kaushal et al., 2023) 

Inteligencia Artificial 

La inteligencia artificial (IA) es un campo de la tecnología que se enfoca en el diseño 

y desarrollo de máquinas capaces de realizar procesos cognitivos similares a los humanos, 

como pensar, aprender, percibir, resolver problemas y tomar decisiones (Singh et al., 2024). 

La inteligencia artificial utiliza el modelo de aprendizaje automático, machine learning. La 

IA al utilizar este modelo funciona con prototipos matemáticos que aprenden patrones a partir 

de grandes cantidades de datos (Angelov, 2021).  

La IA identifica los retos actuales y genera posibles soluciones dentro del desarrollo 

industrial. Por ende, la IA tiene su propia taxonomía que es la clasificación que organiza los 

enfoques, herramientas, metodologías y criterios relacionados con la integración de sistema 
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innovador en el contexto industrial (Alenizi, 2023). Esta taxonomía permite aplicar las 

tecnologías de IA de manera adecuada en distintas áreas como el control de calidad, la toma 

de decisiones, el monitoreo de procesos, la predicción de fallos, gestión de talento y la 

optimización del rendimiento (Schwalbe y Finzel, 2024) .   

El proceso de desarrollo de un modelo de inteligencia artificial puede entenderse a 

través de varias etapas que se alinean con la taxonomía de la IA (Akbar et, 2014). Incluye: 

1. Recolección de Datos (Fase de adquisición y representación de datos): La IA reúne y 

gestiona datos de diversas fuentes como bases de datos, páginas webs o interacciones 

de usuarios. Esta fase alimenta el sistema de IA y le ofrece las bases sobre las cuales 

realizará su aprendizaje (Alenizi et al., 2023). 

2. Procesamiento de Datos (Fase de preparación de datos): Los datos recopilados suelen 

tener información inconsistente. El sistema de inteligencia artificial analiza con 

técnicas de minería de datos y análisis estadísticos todos los datos recolectados. 

Además, se revisa información duplicada y manejo de valores faltantes para asegurar 

que el conjunto de datos sea de calidad y adecuado (Beerbaum, 2022). 

3. Entrenamiento del Modelo (Fase de aprendizaje automático):  La IA selecciona un 

algoritmo de aprendizaje, machine learning, que entrena al sistema para identificar 

patrones y relaciones relevantes. En esta fase se utiliza base de datos (algoritmos) 

previamente analizados para hacer predicciones o clasificaciones basadas en ellos y 

presentar nuevos datos (Mauro et al., 2022).  

4. Validación y Ajuste (Fase de validación y optimización): Este sistema aprende los 

patrones y evalúa que este conjunto de datos sea precisos y útiles. La IA ajusta los 

parámetros del modelo con técnicas de comprobación de rangos y consistencia de 



22 
 

datos para mantener la integridad de la información y optimizar los algoritmos (Jiang 

et al, 2022). 

5. Implementación (Fase de implementación en producción): En esta fase se genera una 

interacción directa entre el sistema de inteligencia artificial, los primeros actores 

(usuarios que toman decisiones), personas impactadas por las decisiones y 

observadores o potenciales afectados. Esta fase es crucial porque influye n la 

aceptación y perspectiva de efectividad del sistema (Langer y  Landers, 2021). 

6. Monitoreo y Mantenimiento (Fase de evaluación continua y adaptación): El sistema 

supervisa algoritmos para garantizar que se adapten a problemas dinámicos y ofrezcan 

retroalimentación útil con el aprendizaje automático. Además, permite cambios a los 

datos que proceso cuanto obtiene más información (Dellermann et al., 2021) 

La inteligencia artificial (IA) está transformando la gestión del talento gracias a que 

recolecta información de manera masiva, big data y aprende los algoritmos permitiendo 

automatizar procesos como la selección, el desarrollo y la retención de personal (Faqihi y 

Miah, 2023). La IA y Big Data permite analizar grandes volúmenes de datos para tomar 

decisiones más precisas sobre reclutamiento, selección y gestión del talento.  Estos sistemas 

tecnológicos facilitan la identificación de patrones en el comportamiento de los empleados, lo 

que ayuda a predecir la rotación y a mejorar la planificación de recursos humanos (Zhang et 

al., 2021). 
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Figura 1 

Áreas donde se encuentra la inteligencia artificial, big data y computación  

 

Nota. Adaptado de Analysis of talent management in the artificial intelligence era (p. 39), por 

S. Liu, G. Li, y H. Xia, 2021, en 5th Asia-Pacific Conference on Economic Research and 

Management Innovation (ERMI 2021) (pp. 38-42), Atlantis Press. Copyright 2021. 

Como se muestra en la figura 1, la inteligencia artificial, el big data y la computación 

en la nube han permitido transformar procesos clave de la gestión del talento humano al 

integrar, analizar y procesar grandes volúmenes de datos. Dichas tecnologías resultan 

especialmente relevantes para la evolución de funciones esenciales como la selección, la 

capacitación, la utilización, la retención y la gestión del banco de talento (Liu y Xia, 2021). 

Estos sistemas poseen la capacidad de operar de forma autónoma, aprendiendo y mejorando a 

partir de los datos recolectados en su entorno, lo que permite generar análisis predictivos y 

estrategias ajustadas a las necesidades de las empresas (Horodyski, 2023). 

 Los reclutadores valoran la IA por la calidad de los anuncios de trabajo que genera 

cumpliendo con regulaciones y simplificando el proceso gracias a la base de datos que el 

sistema tiene (Laurim et al., 2021). La inteligencia artificial permite a las empresas mostrar 

ofertas solo a ciertos perfiles, gracias al uso de algoritmos. Esto facilita el proceso de 
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selección, ya que ayuda a identificar candidatos que cumplen con características específicas 

(Encabo, 2020). 

La IA escanea currículums, ordena candidatos y reconoce rasgos de personalidad a 

través de la hoja de vida y/o redes sociales, Linkedln. Esta herramienta automatiza este 

proceso, permitiendo analizar grandes cantidades de datos rápidamente y identificar a los 

candidatos que cumplen con los requisitos de la vacante de forma más eficiente (Johansson y 

Herranen, 2019). Algunos de las herramientas que IA ofrece son: 

 Chatbots de reclutamiento, que son sistemas automatizados de conversación 

diseñados para interactuar con los candidatos durante distintas etapas del proceso de 

selección (Koivunen et al., 2022).  Entre las funciones de esta herramienta están publicar 

ofertas de empleo, responder preguntas frecuentes, extraer información de los currículums, 

programar entrevistas y ayudar a los candidatos a entender el puesto al que aplican (Barghi et 

al., 2022). Los chatbots enriquecen la experiencia del candidato al ofrecer respuestas rápidas 

y personalizadas. Como resultado, la empresa se asocia con la confianza y la cercanía, 

manteniendo una experiencia de calidad gracias a esta herramienta de comunicación 

accesible (Rukadikar y Khandelwal, 2024). 

Otra herramienta es el software de reclutamiento  Applicant Tracking System (ATS) 

que filtra y evalúa a los aplicantes por medio de una puntuación revisando el perfil, de 

manera, rápida, eficiente y masiva (Madanchian, 2024). Este software garantiza la 

consistencia en la decisión de contratación porque aplica los mismos criterios de evaluación a 

todos los candidatos. De forma que, el proceso se lleva de manera objetiva (Sánchez et al., 

2020).  

Hay sistemas que incorporan varias herramientas de IA, como los chatbots y las ATS: 



25 
 

a. Zoho Recruitment es una herramienta con el apoyo de inteligencia artificial y data 

analisis que permite a las empresas gestionar de forma sencilla y eficiente el 

reclutamiento y la recopilación de datos de sus empleados. Tiene dos formatos: Zoho 

Recruit, que facilita el proceso de selección de personal, y Zoho People, que apoya la 

gestión diaria del área de recursos humanos (Krisnadinathaa et al., 2020).  

b. Fetcher  evalúa automáticamente la información de los candidatos, identifica aspectos 

relacionados con las características individuales y genera un listado de candidatos que 

cumplen con los criterios buscado. Empresas como Sony Music utilizan está 

herramienta (Frai y László, 2021). 

c. Humanly es una plataforma de reclutamiento con inteligencia artificial que ayuda a 

ahorrar unas 60 horas en la revisión de perfiles para preseleccionar candidatos porque 

puede acceder a información de LinkedIn, Facebook, Indeed, etc (Harrasi et al., 

2023).  

A pesar de los beneficios de la IA,  su uso aún genera dudas por su falta de precisión. 

La IA comete errores al no captar el perfil solicitado dejando candidatos fuera de procesos 

(Horodyski, 2023). Otro factor que puede generar sesgos en la IA son los datos de 

entrenamiento que reflejan preferencias históricas, lo que lleva a decisiones discriminatorias 

en el proceso de contratación. Por ejemplo, si en un puesto para contador solo se ha 

contratado hombres en los últimos 10 años,  la IA preselecciona a hombre mayoritariamente 

(Drage y Mackereth, 2022) 

Los algoritmos utilizados en la contratación con IA tienen errores y sesgos que 

pueden derivar en discriminación, por lo que es fundamental que los profesionales de 

recursos humanos reconozcan estas limitaciones y trabajen en mitigarlas (Albaroudi et al., 

2024).  Los factores que influyen son los siguientes: 
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1. Un conflicto de interpretación entre cómo talento humano entiende características 

obligatorias del perfil y cómo la IA las mide con datos concretos; algunas de estas 

características deberían ser evaluadas de forma cualitativa (Soleimani et al., 2025). 

2. Bases de datos usadas para entrenar la IA con información incompleta o historial 

de decisiones humanas con sesgos de género, edad, nacionalidad (en caso de 

multinacionales), etc; como consecuencia, la IA repetirá los mismos errores 

(Varsha, 2023). 

3. Falta de sinergia entre Talento Humano y los desarrolladores de inteligencia 

artificial.  Un sistema de IA desactualizado tanto a nivel tecnológico, como en su 

capacidad de responder a la necesidad de la empresa genera sesgos (Ulnicane y 

Aden, 2023) 

Propuesta 

Objetivo general 

Proponer soluciones innovadoras basadas en inteligencia artificial que permitan 

optimizar el proceso de reclutamiento en PepsiCo 

Objetivos Específicos 

1. Analizar el flujo actual del proceso de reclutamiento en PepsiCo y detectar los 

principales puntos críticos que pueden ser automatizados para optimizar tiempos y 

reducir costos. 

2. Investigar y sistematizar una base de herramientas de inteligencia artificial aplicables 

al proceso de reclutamiento, evaluando su potencial para resolver los desafíos 

identificados. 
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3. Analizar soluciones basadas en inteligencia artificial, presentando sus ventajas, 

desventajas y demos funcionales, con el fin de evaluar su funcionalidad para PepsiCo. 

Productos o actividades 

El producto consiste en una presentación que analiza el uso de inteligencia artificial 

en procesos de reclutamiento y selección evaluada según criterios determinados. 

La presentación integra resultados visuales, comparaciones claras y contenido 

multimedia como demostraciones y videos, que ilustran el funcionamiento y los efectos de 

estas herramientas. Además, ofrece recomendaciones concretas dirigidas a organizaciones, 

desarrolladores y responsables de políticas, orientadas a promover una implementación ética 

y efectiva de la inteligencia artificial en la selección de personal. 

Objetivo 1.  

En Ecuador, el proceso de selección de personal está centralizado en una sola persona 

responsable, Sarray Carranza. Sin embargo, Pepsico al ser una multinacional a nivel regional, 

existen otros equipos que pueden participar dependiendo del contexto específico del proceso. 

PepsiCo gestiona diferentes poblaciones laborales internas, lo que implica necesidades y 

perfiles diversos (S. Carranza, comunicación personal, enero de 2025). 

 Existen dos grandes grupos de empleados: los trabajadores de primera línea 

(Frontline) y los profesionales de nivel L1 en adelante (L1+). Los colaboradores  Frontline 

son personas con funciones operativas, de producción o atención directa al cliente. En 

cambio, los colaboradores L1+ ocupan cargos administrativos, técnicos o de liderazgo (S. 

Carranza, comunicación personal, enero de 2025). 
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Para la población L1+, PepsiCo cuenta con un proceso de selección estandarizado a 

nivel global, debido a que estos empleados forman parte directa de la nómina internacional. 

No obstante, el proceso de selección para los trabajadores de primera línea no está 

estandarizado globalmente y es gestionado localmente según la normativa de cada país. 

Asimismo, cuando el proceso es interno, el equipo local puede encargarse directamente de la 

selección (S. Carranza, comunicación personal, enero de 2025). 

El flujo de proceso de selección se lleva de la siguiente manera: 

1. El primer paso del proceso es cuando un cliente interno, un jefe de equipo, 

identifica la necesidad de contratar y el presupuesto es aprobado por los 

departamentos de Finanzas y Recursos Humanos. Luego, esta solicitud es enviada 

automáticamente al equipo regional en México, que valida la existencia y 

disponibilidad de la posición en el sistema (S. Carranza, comunicación personal, 

enero de 2025). 

2. El equipo regional crea el proceso en la herramienta de reclutamiento y asigna el 

caso al reclutador local en Ecuador. A continuación, se lleva a cabo una reunión 

de alineación en la que participan Recursos Humanos, el cliente interno y ambos 

reclutadores (regional y local). Con el objetivo de definir el perfil  y la estrategia 

de reclutamiento (S. Carranza, comunicación personal, enero de 2025). 

3. La vacante se publica en LinkedIn y en la página de empleos de PepsiCo, donde 

los candidatos pueden cargar su hoja de vida y responder algunas preguntas 

establecidas por el sistema (S. Carranza, comunicación personal, enero de 2025). 

4. El equipo regional revisa los currículums manualmente y realiza una preselección. 

Luego, se envía una lista de candidatos al equipo local, que realiza una segunda 

revisión y entrevistas.  
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5. El cliente interno obtiene una lista de candidatos para entrevistar a los finalistas y 

decidir si continúa con alguno, solicita más entrevistas o reinicia el proceso.  

6. La etapa de contratación es gestionada desde México, e incluye exámenes 

médicos, verificación de referencias e ingreso del nuevo colaborador al sistema (S. 

Carranza, comunicación personal, enero de 2025). 

Con esta información se realizó un flujograma en donde se presenta los puntos críticos 

del proceso de selección.  Los resultados son: problemas por el tiempo que conlleva la 

filtración y la comunicación uno a uno con los postulantes a través de WhatsApp. El filtrado 

manual de formularios y la realización de entrevistas telefónicas también representan un 

proceso repetitivo y lento. A esto se suma la dificultad para llegar a provincias, donde no 

existe una estrategia clara para la difusión de vacantes. 

Otro factor importante es el promedio mensual de contratación es tres perfiles de Frontline y 

dos profesionales. Igualmente, los perfiles más comunes son vendedores y auxiliares de 

producción o almacén (S. Carranza, comunicación personal, enero de 2025). 

Objetivo 2 

A partir de las reuniones con Saray Carranza, decidimos dividirnos el trabajo para 

buscar IAs y analizar cómo podrían ayudar a Pepsico.  Inicialmente, reunimos un total de 20 

propuestas. 

Luego, definimos una serie de criterios para poder evaluarlas y seleccionar las más 

adecuadas. Los criterios que utilizamos fueron:  

a. Ética: conjunto de principios y normas que guían el uso de los datos en aplicación 

de sistemas de IA, asegurando la protección de la privacidad, la transparencia en 
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la toma de decisiones algorítmicas y el respeto por los derechos fundamentales de 

las personas (Yanamala y Suryadevara, 2023) 

b. Interpretación: Capacidad de la IA para comprender lo que el usuario le pide. 

Evalúa cómo la IA procesa instrucciones, preguntas o descripciones y responde de 

manera coherente (Aronés, 2024) 

c. Sesgos: Errores que se repiten y hacen que las decisiones que toma un sistema 

sean injustas (Ferrara, 2023).  

d. Comprensión: Capacidad de entender lo solicitado por el reclutador 

e. Dependencia: Supervisión de toma de decisión  

f. Interconexión: Sinergia con otras aplicaciones 

g. Personalización: Capacidad de la IA a partir de la necesidad de la empresa 

Con base en estos criterios, empezamos a calificar y descartar IAs. Después de una 

primera revisión, fueron seleccionadas 15 IAs.  Estas fueron analizadas nuevamente a 

profundidad, revisando información adicional y reflexionando sobre su funcionamiento en 

PepsiCo. 

Tras esta segunda revisión, se descartó 9 IAs adicionales. En la Tabla 1. se encuentra 

los motivos específicos por los cuales cada una fue descartada. 

Tabla 1 

Evaluación de IAs descartadas 

IA descartada Motivo de descarte 
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HireVue Nos provocó cierta preocupación por los posibles dilemas 

éticos, particularmente debido al uso de video y 

reconocimiento facial. Creemos que esto podría influir en la 

percepción del candidato y causar desconfianza en el 

proceso. 

Pymetrics A pesar de contar con una base psicométrica atractiva, la 

interpretación de sus resultados nos resultó muy complicada 

sin asistencia de un profesional, algo que dificulta la rapidez 

esperada. 

X0PA AI Recruiter 

  

Identificamos una propensión considerable a sesgos, puesto 

que utiliza datos históricos. Pensamos que esto podría repetir 

fallos previos o marginar candidatos con perfiles distintos si 

no se adaptan los algoritmos de manera minuciosa. 

Hiretual Mostró dificultades para integrarse con algunos sistemas de 

seguimiento de candidatos (ATS), lo que complica su 

implementación en organizaciones grandes. 

Avature Necesita un periodo significativo de aprendizaje, con plazos 

de implementación prolongados. Esto no es factible si se 

desea prontitud y simplicidad en su integración. 
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Paradox.ai Presenta limitaciones al notar aspectos humanos como 

lenguaje corporal o vocabulario del candidato, lo que reduce 

la calidad y efectividad del primer contacto. 

SeekOut Esta inteligencia artificial se nutre de la información 

disponible públicamente en la red. Por ello, su fiabilidad 

puede verse afectada, ya que no siempre accede a fuentes 

verificadas o actualizadas. Además, debido a sus limitaciones 

de almacenamiento y capacidad de procesamiento, su alcance 

analítico y frecuencia de actualización también se ven 

restringidos. 

Skillate Tiene restricciones relevantes en personalización, lo que 

vuelve poco adaptable a perfiles específicos como el que 

utilizamos. 

 Éntelo Según usuarios, los perfiles sugeridos por la herramienta no 

coincidían con los requerimientos establecidos en el 

descriptivo de cargo. 

Nota. Tabla elaborada por Andrea Duque, Paola Noroña, Camila Otero y Doménica Romero 

(2025). 
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Objetivo 3. 

Una vez descartadas las 9 herramientas de inteligencia artificial que no cumplían con 

los criterios establecidos, nos repartimos las IAs para agendar un demo o una breve reunión 

con un asesor de cada una. Estas sesiones permitieron conocer de manera directa el 

funcionamiento de cada herramienta, así como resolver dudas específicas en torno a los 

criterios, usabilidad y adaptabilidad al proceso de selección de PepsiCo. 

Con el objetivo realizar una comparación de los resultados, se diseñó un parámetro visual 

denominado "el semáforo" que consiste en:  

Verde: Herramientas de gran eficacia y alta capacidad de adaptación. Se ajustan a los 

objetivos éticos, funcionales y técnicos del proceso de selección de personal en 

PepsiCo. Garantizan la precisión en su uso, automatizan sin comprometer la calidad y 

puedan ser implementadas sin complicaciones. 

Amarillo: Herramientas de eficacia media. Cumplen su función y pueden ofrecer 

ventajas en determinadas etapas del proceso, pero tienen restricciones considerables. 

Su empleo necesita modificaciones, control o integración con otros sistemas. 

Rojo: Herramientas de baja eficacia o limitada aplicabilidad en el escenario 

estudiado. Pueden funcionar como apoyo administrativo, pero no se alinean con los 

parámetros definidos para una integración sólida en procesos avanzados de selección. 

Luego de realizar el análisis inicial y clasificar las herramientas con el parámetro del 

semáforo, se procedió a validar la funcionalidad de las IAs que pasaron los criterios, a través 

de la aplicación de demos correspondientes a cada IA seleccionada y se complementó la 

información mediante una revisión detallada de reseñas de usuarios e investigación de 

políticas de funcionamiento. Esta revisión incluyó aspectos clave como las políticas de 
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protección de datos, sistemas de respaldo de información (backups), integración con fuentes 

de empleo como LinkedIn y Multitrabajos, así como sus limitaciones geográficas, procesos 

internos y costos asociados. 

Tabla 2 

Evaluación de  IAs seleccionadas 

IA Clasificación Descripción general Pros Contras 

Evaluar Verde Software centrado en la 

evaluación 

psicométrica y de 

competencias. Se 

configura sin 

complicaciones a 

distintos tipos de 

perfiles y presenta 

reportes comprensibles 

y relevantes. 

Gran 

capacidad de 

personalizació

n, informes 

concisos y 

visualmente 

llamativos. 

Facilita la 

medición de 

habilidades 

blandas y 

técnicas de 

forma 

unificada. 

La aplicación 

no maneja la 

opción de 

chatbots, por 

lo que se 

restringe la 

capacidad de 

escalar la 

atención al 

cliente.  
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Zoho 

Recruit 

Verde Plataforma completa 

para la automatización 

del proceso de 

selección y puede 

sincronizarse con 

sistemas 

complementarios. 

Eficiente en 

costos, 

permite 

agendar 

entrevistas, 

diseñar 

formularios, 

filtrar 

postulantes, 

automatizar 

procesos de 

manera 

masiva. 

No todas las 

funciones 

están 

disponibles 

para un plan 

sin licencia, 

además el 

formato 

utilizado en el 

sistema es 

antiguo y no 

ha tenido 

actualizacione

s recientes. 

Humanly Amarillo Está enfocada en las 

primeras etapas del 

proceso de selección, la 

coordinación de 

entrevistas y el filtrado 

mecanizado usando 

chatbots. 

Agiliza los 

procesos, 

eleva la 

experiencia 

del candidato, 

proporciona 

métricas 

fáciles de 

entender. 

Al ser una 

plataforma de 

idioma de 

origen inglés, 

hay una gran 

limitación con 

la 

localización, 

ya que en 
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Ecuador están 

pendientes 

ciertas 

actualizacione

s.  

Fetcher Amarillo Sistema adaptable para 

coordinación de tareas 

y gestión de 

candidatos. Se 

distingue por ser 

especialmente útil en la 

administración y 

seguimiento de 

procesos, más que por 

su capacidad para 

evaluar perfiles. 

Presentación 

clara de los 

resultados, 

útil en la 

programación 

de 

publicaciones 

y actividades 

internas. 

La IA no 

cubre todo el 

proceso de 

selección. 

Necesita otros 

sistemas, 

como un ATS, 

para filtrar a 

los 

candidatos. 

Tampoco 

resuelve los 

problemas 

principales 

que tiene 

PepsiCo. 

ClickUp Amarillo Software de 

planificación de tareas 

Multifunciona

l, adaptable, 

Por sí misma, 

no filtra hojas 
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y proyectos que puede 

ajustarse a actividades 

de selección, pero sin 

opciones exclusivas 

para la valoración de 

habilidades y 

competencias. 

eficaz para 

gestionar 

flujos de 

trabajo en 

Recursos 

Humanos. 

de vida ni 

tiene chatbots. 

Torre.ai Verde Plataforma con énfasis 

en la selección de 

talento remoto y global. 

Aunque tiene un diseño 

atractivo, recurre en 

gran medida a la 

automatización de 

decisiones sin 

considerar aspectos 

cualitativos.  

Rapidez en 

procesos de 

selección 

globales, 

prioriza la 

diversidad. 

En ciertas 

ocasiones 

presenta 

errores al usar 

la plataforma 

en celulares de 

modo 

horizontal. 

Nota. Tabla elaborada por Andrea Duque, Paola Noroña, Camila Otero y Doménica Romero 

(2025).  

Con base en toda esta información, se elaboró una tabla 2. comparativa que resume 

las ventajas, desventajas en implementar estas IAs en PepsiCo.  
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CONCLUSIONES 

La inteligencia artificial es una herramienta que apoya al área de gestión de talento en 

la ejecución de tareas operativas de forma más rápida y eficaz. Su aplicación en los procesos 

de reclutamiento está transformando significativamente la manera en que las organizaciones 

seleccionan talento. La IA permite ahorrar tiempo, facilita la identificación de candidatos 

adecuados y filtra perfiles mediante algoritmos. Estos sistemas se están implementando a 

nivel mundial y su uso sigue en crecimiento. 

Entre sus ventajas destacan la posibilidad de ofrecer una experiencia personalizada a 

los candidatos y la evaluación uniforme mediante criterios estandarizados. Sin embargo, es 

fundamental contar con supervisión humana para guiar, entrenar y revisar constantemente 

estos sistemas, garantizando que respondan a las necesidades reales de la organización. El 

uso responsable de la IA puede mejorar la calidad del reclutamiento y fortalecer el rol 

estratégico de los profesionales de gestión de talento. 

A pesar de los beneficios, las empresas ecuatorianas aún se encuentran en una etapa 

inicial de implementación de esta tecnología. Factores como el desconocimiento y la 

resistencia al cambio dificultan su integración. Por eso, todavía se está explorando el alcance 

real de la IA en las compañías.  

Uno de los temores más comunes frente a este cambio es la posibilidad de que la IA 

reemplace al profesional de gestión de talento. No obstante, esta tecnología debe entenderse 

como una herramienta complementaria que permite una toma de decisiones más objetiva y 

basada en datos. Plataformas como Zoho Recruit, Torre.ia y Humanly ofrecen análisis 

predictivo, automatización de procesos y mayor alcance en la atracción de candidatos 
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mediante publicaciones optimizadas por algoritmos, lo que mejora la calidad del 

reclutamiento. 

Otra función clave son las entrevistas virtuales potenciadas por IA, capaces de evaluar 

rasgos de personalidad, habilidades y comportamientos de forma rápida y estructurada, 

aplicando los mismos criterios a todos los candidatos. Sin embargo, es esencial una 

supervisión humana constante para evitar la reproducción de sesgos que puedan comprometer 

la equidad del proceso. 

Existen preocupaciones éticas relacionadas con la privacidad de los datos personales, 

la equidad en la selección y el riesgo de discriminación automatizada, ocasionada por 

entrenamiento inadecuado, interpretaciones erróneas o información incompleta. Estas 

cuestiones destacan la necesidad de un uso transparente y responsable de la tecnología en 

gestión de talento.  Es por eso que, las organizaciones  para una implementación efectiva 

deben capacitar a sus equipos en el uso, análisis y control de estas herramientas. Una 

formación adecuada permite utilizar la IA como apoyo al criterio profesional 

A pesar de estos desafíos, las empresas que han integrado la IA de manera estratégica 

en sus procesos de selección reportan mejoras significativas tanto en la experiencia del 

candidato como en la retención del talento. La automatización de tareas repetitivas libera 

tiempo para que los profesionales de gestión de talento se enfoquen en decisiones más 

estratégicas, como asegurar la calidad en la selección. 

Finalmente, la IA representa una oportunidad para que el profesional se enfoque en 

decisiones de mayor impacto, como el desarrollo de carrera y la consolidación de la cultura 

organizacional. El futuro del reclutamiento en Ecuador dependerá de la apertura al cambio, la 
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inversión tecnológica y la preparación del capital humano para aprovechar los beneficios de 

la IA de forma ética y eficiente. 
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