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1. Fundamentos analiticos de la seleccion

Introduccion

La seleccion de personal constituye uno de los procesos con
mayor impacto estructural en la sostenibilidad organizacional.
Cada decisién de contratacion configura no solo la composicidn
actual de la dotacion, sino también la capacidad futura de la
organizacion para ejecutar su estrategia. Sin embargo, surgen
interrogantes centrales: ;qué significa realmente «ajuste» entre
persona y puesto? ;Como se mide la calidad de una contratacién
mas alla de la entrevista? ¢Es suficiente reducir el time-to-hire

para afirmar que el proceso es eficiente?

Diversas investigaciones en gestion del talento estiman que una
contratacion inadecuada puede implicar costos directos e
indirectos que superan ampliamente el salario anual del puesto,
especialmente cuando se consideran impactos en productividad,
climay rotacion temprana (Fitz-enz, 2010). Este dato revela que la

seleccion no puede entenderse como un procedimiento



operativo aislado, sino como una decision estratégica con

consecuencias financieras y organizacionales.

Desde una perspectiva estratégica, Boudreau y Ramstad (2007)
sostienen que el valor del talento radica en su contribucion
diferencial a la ventaja competitiva. En este marco, la seleccién
debe orientarse hacia roles criticos y capacidades clave,
priorizando calidad sobre velocidad. Aguinis (2019) agrega que la
validez de los sistemas de evaluacion aplicados en seleccion
condiciona la confiabilidad de las decisiones posteriores de

desempefio.

El concepto de ajuste incorpora dimensiones multiples. Silzer y
Church (2009) explican que la evaluaciéon del potencial debe
considerarse incluso en etapas tempranas del proceso,
anticipando proyeccion de crecimiento. Grant (2013) destaca que
variables como compromiso, motivacion intrinseca y alineacion
cultural influyen en la sostenibilidad del desempefio posterior a
la contratacion. Por su parte, Kirkpatrick (1996) permite integrar
la evaluacion del aprendizaje y la transferencia como criterio para
analizar el impacto de programas de induccién y formacion

inicial.

En esta unidad abordaremos los fundamentos analiticos de la
seleccion, explorando modelos de ajuste persona-puesto y

persona-organizacion, meétricas como time-to-hire y tasas de



conversion, y el concepto de calidad de contratacion como

indicador estratégico de largo plazo.

Conceptualizacion de ajuste persona-
puesto y persona-organizacion

La analitica de seleccién se fundamenta en la nocién de ajuste.
Este concepto refiere al grado de correspondencia entre las
caracteristicas de una persona y las demandas del rol, asi como a
la coherencia entre valores individuales y cultura organizacional.
¢(Qué dimensiones permiten afirmar que existe ajuste? ;Se
prioriza la competencia técnica o la alineacion cultural? ;Como se

evita que el ajuste se interprete como afinidad subjetiva?

Aguinis (2019) sostiene que el ajuste persona-puesto debe
evaluarse a partir de criterios vinculados con desempefio
observable y competencias requeridas. Este enfoque integra
analisis de tareas, definicién clara de indicadores y validacién de
instrumentos de evaluacion. La correspondencia entre
habilidades y exigencias del rol reduce la probabilidad de

rotacion temprana y mejora el rendimiento inicial.

Boudreau y Ramstad (2007) plantean que el ajuste adquiere
sentido estratégico cuando se vincula con capacidades que

generan valor diferencial. La seleccion no consiste Unicamente en



cubrir vacantes, sino en incorporar talento que fortalezca la
arquitectura organizacional. Desde esta perspectiva, el ajuste

persona-puesto se analiza en funcidn de impacto estratégico.

Fitz-enz (2010) introduce la dimension cuantitativa del ajuste,
sefialando que la calidad de contratacion puede medirse
mediante indicadores posteriores como desempefo inicial,
permanencia y productividad. Esta medicion permite evaluar si el
proceso de seleccion logré una correspondencia efectiva entre

perfil y rol.

Grant (2013) explica que el ajuste persona-organizacion
incorpora variables conductuales como valores compartidos,
propdsito y nivel de engagement. La alineacion cultural incide en
la sostenibilidad del desempefio y en la disposicién a colaborar

en entornos complejos.

Silzer y Church (2009) destacan que la identificacion temprana de
potencial permite evaluar ajuste prospectivo. El analisis no se
limita al presente, sino que considera la capacidad de crecimiento

dentro de la organizacion.

Kirkpatrick (1996) aporta que la transferencia efectiva del
aprendizaje durante la induccidon constituye una sefial temprana

de ajuste funcional. La rapidez con que una persona integra



conocimientos al puesto puede utilizarse como indicador

complementario.

La distincion entre tipos de ajuste puede sintetizarse del

siguiente modo:

Tabla 1. Dimensiones del ajuste en procesos de
seleccion

Tipo de Enfoque Variable Impacto

ajuste principal predominante esperado

Persona- Correspondencia Competencias Desempefio
puesto técnica y habilidades inmediato
Persona- Alineacion Valoresy Permanencia
organizacion cultural propdésito sostenida
Persona- Compatibilidad Estilo de

' ' _ Colaboracion
equipo interpersonal trabajo
Ajuste Capacidad de Potencial y Desarrollo
prospectivo crecimiento aprendizaje futuro

Fuente: elaboracién propia con base en Aguinis (2019), Grant (2013) y Silzer y Church (2009).



La evaluacion analitica del ajuste requiere integrar

instrumentos multiples que reduzcan sesgos y aumenten
confiabilidad.

Tabla 2. Instrumentos analiticos para evaluar
ajuste en seleccion

Dimensidn Ventaja

evaluada estratégica

Entrevistas Competencias Reduccion de

estructuradas conductuales subjetividad
Habilidades _ _ _

Pruebas tecnicas B Evidencia objetiva
especificas

Evaluaciones Prediccion de

_ o Rasgos y estilos ~
psicométricas desempefio
Assessment center Simulacién de rol Evaluacion integral

Encuestas de  Alineacion cultural Anticipacion de



valores permanencia

Fuente: elaboracién propia con base en Fitz-enz (2010) y Aguinis (2019).

P Ajuste multidimensional: la calidad de la contratacién depende de
integrar correspondencia técnica, alineacion cultural y potencial de
desarrollo, evitando decisiones basadas exclusivamente en

impresiones subjetivas.

P Impacto estratégico del ajuste: una evaluacion rigurosa del ajuste
reduce rotacion temprana, mejora desempefio inicial y fortalece la

sostenibilidad organizacional.



La conceptualizacién del ajuste plantea desafios relevantes.
Diversos estudios muestran que las organizaciones que utilizan
entrevistas estructuradas y pruebas validadas obtienen mayor
correlacion entre seleccion y desempefio posterior. Asimismo,
investigaciones en comportamiento organizacional indican que la
alineacion cultural incide en indicadores de permanencia en los
primeros doce meses. Estos hallazgos invitan a reflexionar: ;qué
peso relativo deberia asignarse al ajuste técnico frente al cultural?
(Como evitar sesgos de afinidad en la evaluacion de
compatibilidad? ¢Es posible medir ajuste prospectivo con el

mismo rigor que desempefio actual?

Estas preguntas conducen al analisis de métricas especificas del

proceso de seleccion, que abordaremos en el siguiente apartado.

Métricas del proceso de seleccion: time-to-
hire y conversion

El proceso de selecciéon puede analizarse como un flujo
compuesto por etapas sucesivas que transforman candidatos
potenciales en incorporaciones efectivas. Desde una perspectiva
analitica, este flujo permite identificar puntos de eficiencia y
friccion. ¢Cuanto tiempo transcurre desde la apertura de una
vacante hasta la contratacion? ¢En qué etapa se pierden mas
postulantes? ;La velocidad del proceso afecta la calidad de

contrataciéon?



Fitz-enz (2010) sostiene que la eficiencia en reclutamiento debe
medirse a través de indicadores temporales y financieros. El time-
to-hire representa el periodo transcurrido entre la publicacién de
la vacante y la aceptacion de la oferta. Este indicador permite
evaluar agilidad operativa y capacidad de respuesta ante

necesidades estratégicas.

Boudreau y Ramstad (2007) plantean que la reduccién del time-
to-hire adquiere sentido cuando se analiza en funcidén de la
criticidad del rol. Una vacante prolongada en una posicion clave
puede generar impacto desproporcionado en resultados

organizacionales.

Aguinis (2019) explica que la calidad del proceso debe medirse
mediante indicadores verificables. La tasa de conversion entre
etapas del proceso permite identificar efectividad en evaluaciény

coherencia en criterios de seleccion.

Grant (2013) destaca que la experiencia del candidato incide en
percepcion organizacional y compromiso inicial. Procesos
excesivamente extensos o poco claros pueden afectar la

atraccion de talento, especialmente en perfiles con alta demanda.

Silzer y Church (2009) enfatizan que la consistencia en la

evaluacion fortalece la confiabilidad de decisiones. Una tasa de



conversion equilibrada sugiere alineacion entre requisitos

definidos y perfil de candidatos.

Kirkpatrick (1996) aporta que la evaluacién posterior a la
incorporacion, especialmente durante la induccion, permite
validar la efectividad del proceso selectivo y su impacto en

desempefio inicial.

Las métricas principales pueden organizarse del siguiente modo:

Tabla 3. Indicadores temporales y de eficiencia en
seleccion

. " o Interpretacion
Indicador Férmula basica

estratégica

Dias desde
Time-to-hire publicacion hasta Agilidad operativa
aceptacion
_ . Dias hasta Impacto en
Time-to-fill
incorporacion efectiva continuidad

Inversion total /
Costo por

NUumero de Eficiencia financiera
contratacion

contrataciones



Tasa de vacancia Vacantes criticas /

Riesgo estratégico
critica Total vacantes

Duracion

Dias por fase del |dentificacién de
promedio por

proceso cuellos de botella
etapa

Fuente: elaboracién propia con base en Fitz-enz (2010) y Boudreau y Ramstad (2007).

El analisis de conversion permite observar el flujo de

candidatos a lo largo del proceso.

Tabla 4. Tasas de conversion en el embudo de
seleccidn

Etapa del Métrica de
Utilidad analitica

proceso conversion

Postulacion — % candidatos Ajuste inicial del

Preseleccion preseleccionados perfil



Preseleccion — % convocados a Coherencia en

Entrevista entrevista criterios
Entrevista — % candidatos Calidad de
Evaluacion final avanzados evaluacion

Evaluacion —

% ofertas emitidas Nivel de ajuste final
Oferta
Oferta — Competitividad

% ofertas aceptadas
Aceptacion organizacional

Fuente: elaboracidén propia con base en Aguinis (2019) y Silzer y Church (2009).

El analisis conjunto de indicadores temporales y tasas de
conversion permite evaluar no solo la rapidez del proceso,
sino su coherencia interna y su alineaciéon con objetivos
estratégicos. La integracion de estas métricas fortalece la
toma de decisiones, optimiza recursos y mejora la

experiencia del candidato dentro de un enfoque analitico

estructurado.




Calidad de contratacion y desempeiio
posterior

La analitica de seleccidn alcanza su madurez cuando incorpora el
concepto de calidad de contratacion. Este indicador trasciende la
eficiencia temporal del proceso y se orienta hacia el impacto real
de la incorporacion en resultados organizacionales. ;Cémo se
determina si una contratacion fue exitosa? ;Qué variables
permiten evaluar su contribucion mas alla del periodo de prueba?
¢Existe coherencia entre los criterios de seleccién y el desempefio

posterior?

Fitz-enz (2010) define la calidad de contratacién como la relaciéon
entre desempefio, permanencia y contribucién econémica del
colaborador durante un periodo determinado. Esta definicién
integra variables cuantitativas y permite estimar retorno de

inversion del proceso selectivo.

Aguinis (2019) explica que la evaluacién del desempefio posterior
constituye el principal criterio para validar la efectividad del
sistema de seleccion. Cuando existe correlacion entre
instrumentos utilizados en el proceso y resultados observables

en el puesto, se fortalece la validez predictiva.

Boudreau y Ramstad (2007) sostienen que la calidad de

contratacion debe analizarse en funcidn de la criticidad del rol.



Una incorporacidon exitosa en una posicion estratégica genera
impacto diferencial en resultados organizacionales, o que exige

ponderar el valor relativo de cada contratacion.

Grant (2013) destaca que la sostenibilidad del desempefio
depende también del nivel de engagement y de la alineacidn
cultural. Una contratacién técnicamente competente puede no
sostener resultados si carece de compromiso o adaptacion

organizacional.

Silzer y Church (2009) enfatizan que la calidad de contratacion
debe evaluarse también en términos de potencial de desarrollo.
La incorporacion de perfiles con proyeccion futura fortalece la
planificacion de sucesion y reduce costos asociados a

reclutamientos posteriores.

Kirkpatrick (1996) aporta que la evaluacion de programas de
induccién y formacion inicial permite medir transferencia efectiva
al puesto, funcionando como indicador temprano de calidad de

incorporacion.

La calidad de contratacion puede estructurarse mediante

indicadores integrados.

Tabla 5. Indicadores de calidad de contratacion



Fuente de Interpretacion
Indicador

medicién estratégica

Desempefio al

. ~ Evaluacion formal Validacion predictiva
primer afio
Permanencia a 12- Registro de Estabilidad
24 meses rotacion organizacional
o o Indicadores Contribucion
Productividad inicial . o
operativos econdémica
Nivel de engagement Encuestas internas Integracion cultural
Desarrollo de Evaluacion post-

. o Proyeccion futura
competencias capacitacion

Fuente: elaboracidn propia con base en Fitz-enz (2010), Aguinis (2019) y Silzer y Church (2009).

El analisis de calidad permite retroalimentar el proceso de
seleccion. Si los datos muestran baja correlacion entre

evaluaciones iniciales y desempeino posterior, resulta

pertinente revisar instrumentos, criterios y etapas del
proceso.




Estudios organizacionales indican que las empresas que miden

sistematicamente calidad de contratacion presentan menor
rotacion temprana y mayor estabilidad en posiciones criticas.
Asimismo, investigaciones en gestion del talento muestran que la
incorporacion de métricas de desempefo posterior mejora la

precision de decisiones futuras de reclutamiento.

Estos datos abren interrogantes estratégicos: ;qué peso deberia
tener el desempefio del primer afio en la evaluacion de calidad?
¢Como integrar métricas de engagement en la validacion del
proceso selectivo? ¢Es posible estimar calidad de contratacion en
etapas tempranas mediante indicadores predictivos? Estas
preguntas introducen el analisis de modelos predictivos y

optimizacién del reclutamiento que abordaremos en la Unidad 2.

CONTINUAR
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2. Modelos predictivos y optimizacion del
reclutamiento

Introduccion

La digitalizacion de los procesos de reclutamiento ha
transformado la seleccidon en un entorno intensivo en datos. Cada
postulacion, evaluacion y decision genera informacion que puede
analizarse para mejorar la precision y eficiencia del proceso. Sin
embargo, surgen preguntas estratégicas: ;qué variables permiten
anticipar éxito en la contratacién? ;Como se integran métricas de
ajuste con modelos predictivos? ;De qué manera se reducen

sesgos sin afectar la calidad de la decision?

Diversas organizaciones que incorporan herramientas de HR
analytics en reclutamiento reportan mejoras en precision
predictiva y reduccion de rotacion temprana, especialmente
cuando combinan indicadores de desempefo historico con
variables conductuales y datos de trayectoria interna (Fitz-enz,
2010). Este fendmeno revela que la optimizacion del proceso no
depende Unicamente de acelerar el time-to-hire, sino de

fortalecer la calidad del anélisis.



Boudreau y Ramstad (2007) sostienen que el talento debe
gestionarse como un activo estratégico, por lo que los modelos
predictivos deben alinearse con roles criticos y objetivos
organizacionales. La tecnologia, en este marco, funciona como

herramienta para priorizar decisiones con mayor impacto.

Aguinis (2019) explica que la validez de los modelos depende de
la calidad de las métricas utilizadas y de la coherencia
metodoldgica. Los sistemas predictivos deben basarse en

instrumentos confiables y en evidencia verificable.

Grant (2013) destaca que las variables conductuales, como
compromiso y motivacién intrinseca, pueden integrarse en
modelos analiticos, ampliando la capacidad explicativa del
proceso. Silzer y Church (2009) agregan que la identificacion de
potencial en etapas tempranas fortalece la planificacién futura
del liderazgo. Kirkpatrick (1996) permite incorporar la evaluacién
de transferencia posterior a la induccién como indicador de éxito

inicial.

En esta unidad abordaremos variables predictivas en seleccién,
modelos estadisticos y de machine learning aplicados al
reclutamiento, y criterios de toma de decisiones basados en

datos orientados a optimizar calidad y reducir sesgos.



Variables predictivas en seleccion

La optimizacion del reclutamiento requiere identificar variables
que permitan anticipar desempefio, permanencia y contribucién
organizacional desde etapas tempranas del proceso. ¢(Qué
informacién disponible antes de la contratacién posee mayor
capacidad predictiva? ;CoOmo se integran datos técnicos,
conductuales y contextuales en un mismo modelo? La
identificacién rigurosa de variables constituye el primer paso

para construir sistemas analiticos robustos.

Aguinis (2019) sostiene que la validez predictiva depende de la
correspondencia entre instrumentos de evaluacion y criterios de
desempefno posterior. Las variables seleccionadas deben estar
alineadas con comportamientos observables en el puesto,

fortaleciendo la coherencia metodologica.

Fitz-enz (2010) explica que los modelos de HR analytics en
seleccion integran datos histéricos de desempefio, permanencia
y productividad para estimar probabilidad de éxito. La
construccidon de bases longitudinales permite identificar patrones

recurrentes asociados a contrataciones exitosas.



Boudreau y Ramstad (2007) plantean que la criticidad del rol
funciona como variable moderadora. La relevancia estratégica de
la posicion determina el peso relativo de ciertos predictores

dentro del modelo analitico.

Grant (2013) destaca que variables conductuales como nivel de
engagement, motivacion intrinseca y orientacién prosocial
pueden anticipar sostenibilidad en el desempefio. Estas
dimensiones amplian el espectro predictivo mas alld de

competencias técnicas.

Silzer y Church (2009) enfatizan que la identificacion temprana de
potencial fortalece la planificacion futura del talento. Incorporar
indicadores prospectivos en seleccion reduce la necesidad de

reclutamientos externos posteriores.

Kirkpatrick (1996) agrega que la evaluacion de transferencia
durante la induccidon ofrece evidencia temprana sobre ajuste
funcional, funcionando como variable de validacién del modelo

predictivo.

Las variables predictivas pueden organizarse del siguiente modo:

Tabla 6. Categorias de variables predictivas en
seleccion



Categoria Variables incluidas Finalidad analitica

Predicciéon de

Resultados en pruebas
Técnicas desempefio
especificas
inmediato

Sostenibilidad del
Conductuales  Competencias y valores o
rendimiento

Experiencia y movilidad
Trayectoria _ Adaptabilidad
previa

Priorizacion
Contextuales Criticidad del rol o
estrategica

Desarrollo Capacidad de aprendizaje Proyeccion futura

Fuente: elaboracidn propia con base en Aguinis (2019), Fitz-enz (2010) y Silzer y Church (2009).

La combinacion adecuada de estas variables mejora la

precision del modelo y reduce dependencia de criterios

subjetivos.




Tabla 7. Relacion entre variable predictivay
criterio de éxito posterior

Tipo
Criterio posterior
Variable predictiva correlacion
evaluado

esperada

Puntaje en prueba

o Productividad inicial Alta
técnica
Evaluacién por Desempefio al
_ . B Moderada-alta
competencias primer afio

Nivel de engagement

Permanencia Moderada
inicial
Capacidad de  Velocidad de
Alta
aprendizaje adaptacion
Integracién
Ajuste cultural Moderada

organizacional

Fuente: elaboracién propia con base en Grant (2013) y Boudreau y Ramstad (2007).

P Integracion multidimensional: los modelos predictivos alcanzan
mayor precisién cuando combinan variables técnicas, conductuales y

estratégicas en lugar de apoyarse en un Unico criterio.



PY Alineacién estratégica: la ponderacion de variables debe ajustarse

segun criticidad del rol y objetivos organizacionales.

El proceso de variables predictivas puede representarse como un
flujo analitico que conecta datos iniciales con resultados

posteriores.

Figura 4. Flujo analitico de variables predictivas
en seleccion.
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Fuente: elaboracién propia con base en Fitz-enz (2010).

La integracion sistematica de variables predictivas
fortalece la calidad de contratacion y prepara el terreno

para el analisis de modelos estadisticos y de machine

learning aplicados al reclutamiento, que abordaremos en el
siguiente subtema.

Modelos estadisticos y machine learning
aplicados a reclutamiento

La incorporacion de modelos analiticos en seleccién permite
avanzar desde la descripcion de métricas hacia la prediccion
sistematica de resultados. ;Qué probabilidad tiene un candidato
de alcanzar alto desempefio en el primer afio? ;Qué variables
anticipan permanencia sostenida? ;Como se comparan modelos
tradicionales con algoritmos de machine learning en términos de

precision e interpretabilidad?

Fitz-enz (2010) explica que los primeros enfoques predictivos en

reclutamiento se apoyaron en modelos estadisticos clasicos,



especialmente regresiones logisticas y analisis multivariado. Estos
modelos permiten estimar la probabilidad de éxito en funcién de
variables observables como experiencia, resultados en pruebas y

competencias evaluadas.

Aguinis (2019) sostiene que la validez del modelo depende de la
calidad metodoldgica y del alineamiento entre predictores y
criterios de desempefio posterior. Los modelos estadisticos
tradicionales ofrecen ventajas en términos de transparencia, ya

que permiten identificar el peso relativo de cada variable.

Boudreau y Ramstad (2007) enfatizan que la utilidad estratégica
del modelo reside en su capacidad para priorizar decisiones en
roles criticos. La sofisticacion técnica debe acompafiarse de

claridad interpretativa para facilitar decisiones ejecutivas.

Con el avance tecnoldgico, los algoritmos de machine learning
ampliaron las posibilidades analiticas. Grant (2013) sefala que la
integracion de grandes volumenes de datos permite identificar
patrones no lineales y combinaciones complejas de variables

conductuales y técnicas.

Silzer y Church (2009) destacan que los modelos predictivos
pueden incorporar variables prospectivas vinculadas con
potencial, fortaleciendo la planificacion futura del talento desde

la etapa de seleccion.



Kirkpatrick (1996) aporta que los resultados posteriores a la
induccion y capacitacion pueden utilizarse como criterios de

validacion del modelo, cerrando el ciclo analitico.

Los principales modelos estadisticos aplicados a reclutamiento

pueden sintetizarse del siguiente modo:

Tabla 8. Modelos estadisticos en analitica de
seleccion



Modelo Aplicacién principal Ventaja estratégica

Regresion Estimacion de

o - o Alta interpretabilidad
logistica probabilidad de éxito
Analisis Clasificacion de Comparacion de
discriminante candidatos perfiles
Analisis de Prediccion de Evaluacion
supervivencia permanencia longitudinal

Relacion entre

Regresion Medicién de impacto
variablesy

multiple relativo
desempefio

Fuente: elaboracién propia con base en Fitz-enz (2010) y Aguinis (2019).

Los enfoques de machine learning amplian el analisis al

incorporar algoritmos capaces de procesar grandes

volimenes de datos y detectar interacciones complejas.

Tabla 9. Algoritmos de machine learning aplicados



a reclutamiento

Consideracion

Algoritmo Funcién principal

estratégica

Arboles de Clasificacién basada en ' L
Visualizacion clara

decision reglas

Mejora de precision
Reduccion de

Random forest mediante multiples

sobreajuste
arboles
Gradient Optimizacion iterativa del Mayor complejidad

boosting error interpretativa

o Requiere

Redes ldentificacion de
_ infraestructura
neuronales patrones complejos
analitica

Fuente: elaboracién propia con base en Grant (2013) y Boudreau y Ramstad (2007).

La eleccion del modelo debe equilibrar precision predictiva,

disponibilidad de datos y capacidad de interpretacion
organizacional. En contextos estratégicos, la transparencia
del modelo adquiere relevancia, ya que las decisiones de




contratacion impactan directamente en desempeno,

cultura y sostenibilidad organizacional.

Toma de decisiones basada en datos y
reduccion de sesgos

La analitica de seleccion alcanza su nivel mas estratégico cuando
los modelos predictivos se integran efectivamente en procesos
de decisién organizacional. La disponibilidad de datos vy
algoritmos no garantiza decisiones superiores si no existe un
marco estructurado de interpretacion. ;Como se traduce un
puntaje predictivo en una decisién de contratacién? ;De qué
manera se evita que los modelos reproduzcan sesgos historicos?
¢Qué mecanismos aseguran transparencia y equidad en el

proceso?

Boudreau y Ramstad (2007) sostienen que la gestion estratégica
del talento requiere vincular datos con decisiones diferenciadas.
En el ambito de la seleccion, esto implica establecer criterios
explicitos para interpretar resultados predictivos y definir

umbrales de decisidon coherentes con la criticidad del rol.

Aguinis (2019) explica que la validez y la justicia del proceso

dependen de la calidad metodoldgica de los instrumentos



utilizados. Las decisiones basadas en datos deben sustentarse en
meétricas confiables y en criterios previamente definidos, evitando

arbitrariedad.

Fitz-enz (2010) sefala que los sistemas analiticos permiten
comparar decisiones pasadas con resultados posteriores,
generando un proceso de mejora continua. La retroalimentacion
sistematica fortalece la precision del modelo y la coherencia

organizacional.

Grant (2013) destaca que los sesgos cognitivos pueden influir en
la interpretacion de datos, especialmente cuando existen
expectativas previas sobre perfiles «ideales». La toma de
decisiones basada en evidencia requiere entrenamiento en

lectura critica de indicadores.

Silzer y Church (2009) enfatizan que la identificacién de potencial
y liderazgo debe apoyarse en multiples fuentes de informacidn.
La triangulacion de datos reduce la dependencia de una Unica

meétrica y fortalece la equidad.

Kirkpatrick (1996) agrega que la evaluaciéon posterior a la
incorporacion permite validar decisiones iniciales. El seguimiento
sistematico del desempefio y la transferencia al puesto
proporciona informacién que retroalimenta el modelo y ajusta

criterios futuros.



La integracion de datos en la decision puede representarse como

un proceso estructu rado.

Figura 5. Proceso de toma de decisiones basada
en datos y control de sesgos en seleccion.
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Fuente: elaboracién propia con base en Aguinis (2019).

Este proceso integra cinco etapas: definicion de criterios,
modelizacion predictiva, interpretacion estratégica,
decision formal y evaluacion posterior. La presencia de




mecanismos de revision y auditoria fortalece Ia

transparencia del sistema.

La reduccion de sesgos constituye un componente central de la
analitica responsable. Diversos estudios organizacionales indican
gue entrevistas no estructuradas y decisiones intuitivas
presentan mayor variabilidad y menor correlacion con
desempefo posterior. Asimismo, investigaciones en HR analytics
muestran que la estandarizacién de instrumentos y la utilizacion
de modelos predictivos transparentes reducen disparidades en

decisiones de contratacion.

La toma de decisiones basada en datos no elimina Ia
responsabilidad humana, sino que la enmarca en criterios
explicitos y verificables. La combinacién de analisis cuantitativo,
revision ética y evaluacion longitudinal configura un sistema mas

consistente y alineado con objetivos estratégicos.

® Gobernanza analitica: establecer protocolos claros de
interpretacion y revision fortalece transparencia y coherencia en
decisiones de contratacion.



La consolidacion de estos mecanismos cierra el ciclo analitico de
la seleccion, articulando modelos predictivos, métricas operativas

y criterios de equidad en un sistema integrado de gestién del

talento.

CONTINUAR
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