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Resumen

Este articulo se basa en una revisién documental cualitativa, desarrollada bajo directrices metodoldgicas, que
han permitido analizar écomo la inteligencia artificial ha transformado los procesos tradicionales de
reclutamiento? El objetivo principal de esta investigacion ha sido analizar la influencia y la evolucién de la
seleccion de personal tras la incorporacion de herramientas digitales basadas en la IA. Se han revisado fuentes
académicas y tedricas, asi como estudios de casos nacionales e internacionales publicados entre 2014 y 2024.
Los resultados revelaron que la inteligencia artificial (IA) ha mejorado la objetividad de la contratacién, junto
con una mayor eficiencia y rapidez en el proceso. Del mismo modo, se identificaron algunos beneficios, como
una mejor experiencia para los candidatos y mejoras en la optimizacion de los recursos. Sin embargo, también
se identificaron algunos retos, como la posible deshumanizacién del proceso y la transparencia de los
algoritmos utilizados para este proceso.

Palabras clave
gestion del talento humano, inteligencia artificial, seleccion de personal, evolucion.

Abstract

This article is based on a qualitative documentary review, developed under methodological guidelines that
have made it possible to analyse how artificial intelligence éhow artificial intelligence has transformed
traditional recruitment processes? The main objective of this research has been to analyse the influence and
evolution of personnel selection following the incorporation of Al-based digital tools. Academic and
theoretical sources were reviewed, as well as national and international case studies published between 2014
and 2024. The results revealed that artificial intelligence (Al) has improved the objectivity of recruitment,
along with greater efficiency and speed in the process. Similarly, some benefits were identified, such as a
better experience for candidates and improvements in resource optimisation. However, some challenges
were also identified, such as the possible dehumanisation of the process and the transparency of the
algorithms used for this process.

Keywords
human talent management, artificial intelligence, personnel selection, evolution.
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INTRODUCCION

En la ultima década, la IA ha surgido como una de las herramientas tecnoldgicas mas influyentes en el campo
organizacional, especificamente en la gestion del talento humano y la seleccidn de personal, donde dicha
incorporacion trajo consigo transformaciones las cuales hicieron que se repensaran la forma tradicional en la
que se hacia este proceso.

Investigaciones recientes han evidenciado que en afios anteriores la seleccidn de personal dependia en gran
manera de la revision manual de hojas de vida y la realizaciéon de entrevistas y pruebas psicométricas
presenciales (Chiavenato, 2011) (Torres, Veldsquez, & Hernandez, 2020), sin embargo, en la era tecnoldgica
que nos encontramos las empresas han empezado a implementar algoritmos basados en inteligencia artificial
(IA) como las entrevistas automatizadas por video y los sistemas de seguimiento de candidatos por sus siglas
en inglés (ATS) (Librada, 2021) (Gonzélez, 2022), cambios los cuales han llegado a ser impulsados tanto por la
globalizacidn tecnoldgica que se estd presentando como por aquella necesidad de reducir costos, optimizar
tiempos y garantizar a todos una mayor objetividad al momento de tomar la decisién correcta sobre la persona
que se vaya a contratar. (Sanchez, 2020) (Piedra, Granillo, Vasquez, & Rodriguez, 2023)

Ahora bien, a nivel internacional estudios de casos como los de la empresa Unilever demuestran como la IA
permite ampliar la diversidad de los candidatos que se postulan a una vacante junto con el aumento en la
equidad en el proceso (Jumbo, 2019), mientras que en un contexto nacional en la investigacion realizada por
(Fracica & Rozo) (2022) concluyen que con la incorporacion de esta herramienta en la seleccion se mejoraria
la eficiencia y efectividad del proceso, ya que se llegarian a reducir errores que se presentan con los métodos
tradicionales empleados. Por lo cual, autores como (Rouhiainen) (2018), (Alastruey) (2021), (Cabanelas)
(2019) coinciden de que la IA no busca reemplazar a las personas, sino que se espera sea un complemento
con el cual se pueda fortalecer la eficiencia operativa y obtener informaciéon mas precisa al momento de tomar
decisiones como el de la contratacién de la persona adecuada para un cargo.

Por lo cual, el articulo esta estructurado en tres apartados, primeramente se presenta un apartado donde se
contextualiza el método tradicional utilizado y su evolucién hacia el reclutamiento 4.0, seguidamente se
nombran estudios de casos nacionales e internacionales los cuales permitieron comprender el impacto de la
inteligencia artificial (IA) en la practica para finalizar posteriormente con los retos, beneficios, ventajas y
desventajas que implica el pasar de una seleccién de personal manual a la implementacion de herramientas
digitales, esto con el fin de aportar una revisidn critica sobre el impacto de las herramientas tecnoldgicas en
la gestion humana.

Pagina 3 de 18

Esta obra esta bajo una licencia Creative Commons Atribucion-No Comercial — Sin Derivar 4.0 Internacional



Iniciacion
Cientifica

METODO

Segun autores como (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014) la investigacién cualitativa es un enfoque el
cual permite comprender realidades desde la perspectiva de personas que la viven, este tipo de investigacion
se centra en experiencias, significados y procesos sociales sin buscar hipdtesis, sino realizar teorias o
explicaciones sobre lo que se tiene y lo que se interpreta, para estos autores este tipo de investigacion se llega
a adaptar a los cambios que se van presentando en la realizacién del estudio y es flexible lo cual permite tener
una comprension mas detallada y contextualizada sobre el tema que se esté investigando.

Asi mismo para (Garcia, 2023) la investigacion cualitativa es un proceso reflexivo con el que se busca
comprender aquellos fendmenos humanos y sociales desde la interpretacién y observacién de datos no
numeéricos, lo cual permite comprender cémo las personas experimentan, interpretan y perciben estas
realidades, es decir que este tipo de investigacidn no estd limitada a solo describir hechos externos, sino que
busca entender la forma en la que las personas viven y entienden los hechos ocurridos, de igual forma la
autora resalta que este tipo de investigacion es un método flexible, interpretativo y descriptivo en el cual se
pueden utilizar instrumentos como las entrevistas y grupos de observacion y discusion, lo cual ayuda a
priorizar la construccion de significados sobre la medicion estadistica.

Siendo asi la presente investigacion esta realizada bajo un enfoque cualitativo documental, con la cual se
busca analizar y comprender la transformacién que ha tenido los procesos de seleccion de personal
tradicionales con la incorporacion de la inteligencia artificial (IA) durante los Ultimos 10 afios. Al ser un estudio
de tipo documental su objetivo es analizar de manera interpretativa y critica varias fuentes secundarias las
cuales ayudan a tener una vision mdas amplia y detallada sobre el tema de investigacion, analizando asi cudles
han sido aquellos cambios, retos, ventajas e influencia de la 1A en la seleccién de personal.

Para esto se realizd una revisidn sistematica de informes técnicos, libros, articulos académicos, trabajos de
grado y articulos especializados encontrados en bases de datos como Google académico, RedALyC y Dialnet,
entre otras plataformas digitales confiables que hayan sido revisadas por pares para dar seguridad de la
informacion que se encuentra en estas bases. La revisién de estos documentos se hizo con informacion
actualizada de la ultima década (publicaciones entre 2014 y 2024), con procedencia de fuentes confiables y
reconocidas en el entorno de recursos humanos, tecnologia y psicologia organizacional en algunos casos, de
igual forma se tuvo una pertinencia tematica entre la relacion directa de la IA y los procesos de seleccién de
personal.

En el proceso de recoleccidn de esta informacion se utilizd una RAE el cual ayudo a clasificar cada documento
revisado segun su autor, afio de publicacion, hallazgos relevantes y fuente de consulta para realizar
posteriormente un andlisis tematico, con el cual se pudo identificar categorias importantes como la
automatizacion de tareas, experiencias del candidato, evaluacién algoritmica y dilemas éticos, lo cual facilito
tener una narrativa contextualizada y coherente sobre la transformacion de los procesos de seleccién de
personal en el entorno laboral actual.

Sin embargo, se aclara que aunque no se hizo un trabajo de campo ni se aplicaron instrumentos tradicionales
para la recoleccion de informacidon como las entrevistas, la investigacion se hizo bajo un compromiso ético y
riguroso en el tratamiento y uso de los documentos que se consultaron, ya que, dichos escritos han sido
debidamente citados bajo la norma APA 7a edicién, de igual forma se ha mantenido la objetividad
interpretativa evitando asi juicios de valor o sesgos personales los cuales alteren los hallazgos. Por lo tanto,
esta metodologia permitié realizar el objeto de estudio desde un punto de vista reflexivo, critico y
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contextualizado, aportando asi informacion sobre los cambios e influencia que ha tenido la inteligencia
artificial (IA) en los procesos de seleccién de personal de los ultimos 10 afios.

En este contexto, una vez definida el tipo de metodologia utilizada, es importante comprender una breve base
tedrica en la seleccidn de personal, ya que con esto se lograra conocer el impacto y alcance que ha tenido la
inteligencia artificial (I1A) en dicho proceso.

Contextualizacion de la seleccion de personal

Dentro de una organizacidn el drea de gestion humana cuenta con uno de los procesos mas estratégicos e
importantes para el éxito de la organizacidn, la seleccidn de personal, procedimiento con el que no solo se
busca cubrir vacantes disponibles, sino que ademas busca integrar a personas que contribuyan en el logro de
los objetivos organizacionales, aporten conocimiento a la empresay se adapten al entorno laboral de la mejor
forma. (Mare Nostrum Bussines School, s/f), asi como lo indica (Chiavenato, 2011), “la tarea basica de la
seleccion es escoger entre los candidatos reclutados aquellos que tengan mayores probabilidades de
adaptarse al cargo ofrecido y desempefiarlo bien”.

Por su parte, segun (Torres, Veldsquez, & Herndndez, 2020) entienden el reclutamiento de personal como el
proceso donde las empresas tienen el primer acercamiento con los candidatos buscando encontrar a la
persona adecuada que cumpla con las necesidades del cargo, de igual manera, para estos autores este proceso
involucra realizar una planificacion detallada que va desde la identificacion del perfil segin la vacante que se
vaya a cubrir hasta la recopilacion y revisién de hojas de vida, tarea que se puede realizar bien sea a través
de canales internos como bases de datos de la empresa o con la ayuda de canales externos en pdaginas web,
portales de empleo, revistas o tableros informativos en universidades.

Ahora bien, tanto (Solis, 2015) como (Fabela, 2014) coinciden en que algunas empresas tienen una
problematica en comln en cuanto a sus procesos de seleccidn de personal, ya sea por realizar procedimientos
que no son del todo claros o por practicas que llegan a ser poco profesionales como el contratar a un empleado
solo por ser conocido de algun alto cargo o porque un amigo o familiar lo referencio, es por esto por lo que
(Fabela, 2014) propone unos pasos a seguir con los que se puede elegir y contratar a la persona adecuada
para el cargo adecuado, dicho modelo va desde la evaluacion del puesto, pruebas, reclutamiento y finaliza en
la contratacion esto con el objetivo de que el proceso de seleccion sea mas objetivo y se logren reducir los
tiempos y costos que se puedan emplear para realizar este procedimiento.

Fases en la seleccién de personal

La seleccion de personal incluye una serie de fases o técnicas, las cuales, si se desarrollan de la forma
adecuada, pueden ayudar a que las personas que se incorporen en las empresas sean empleados que estén
alineados a cumplir las necesidades de la organizacidn y los objetivos empresariales. Estas fases de manera
general inician en la elaboracion y evaluacion del perfil del cargo, pasando por la valoracién de aptitud,
conocimientos, destrezas, entre otros para finalizar en la contratacién del personal, por lo cual realizar este
procedimiento de la mejor forma no solo ayuda a mejorar la eficiencia en la seleccién de personal, sino que
ademads ayuda a tener un ambiente laboral mucho mas productivo y equilibrado para todos los colaboradores.

Para algunos autores como Gonzélez et al. (2013, p. 176, como se citd en Sanchez, 2018, p. 98) “las técnicas
de seleccidén se pueden clasificar en cinco grupos: entrevista de seleccion, prueba de conocimiento o
habilidades, examen o test psicoldgico, personalidad y técnicas de simulacién las cuales deben ser tomadas
en consideracion para ser aplicadas en las organizaciones para conocer mejor el candidato”.
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Por su parte (Chiavenato, 2011) indica que después de tener la informacién y necesidades segun el puesto de
trabajo a cubrir el siguiente paso es utilizar las técnicas de seleccion mas adecuadas para contratar al
candidato ideal para el puesto, técnicas segun el autor mencionado se clasifican como se observa en la
siguiente imagen de referencia.

Figura 1

Clasificacion de las técnicas de seleccion

Dirigidas (con orientacién determinada)
1. Entrevista de seleccidn
Mo dirigidas (sin orientacidn, o libre)

de cultura general
Generales de idiomas

2 Pruebas de conocimientos o

habilidades
de cultura profesional

Especifica
de conocimientos técnicos

generales
3 Examenes psicométricos { De aptitudes {
especificos

Expresivos { PMK

de drbol
Rorschach

4. Exdmenes de personalidad Proyectivos.
TAT
Szondi
de motivacién
Inventarios—[ de frustracidén
de intereses
Psicodrama
5. Técnicas de simulacidn
Dramatizacidn (role/playing)

Fuente: Administracion de recursos humanos: El capital humano en las organizaciones

Para (Chiavenato, 2011, pag. 150) esta clasificacién de técnicas permite que el proceso de seleccidn se haga
de manera mas ordenada, ya que con este paso a paso se puede obtener informacién del candidato como las
competencias, caracteristicas y el potencial que tienen para con el puesto de trabajo, lo cual hace que el
proceso de seleccion del personal sea mas objetivo y esté alineado con las necesidades que la organizacién
busca suplir para con el puesto de trabajo. Por lo tanto, a continuacidn, se presentan cada una de las técnicas
de seleccion mencionadas en el libro Administracion de recursos humanos: El capital humano en las
organizaciones, las cuales se complementan entre todas al momento de seleccionar al trabajador mas
adecuado para cubrir un puesto de trabajo.

Entrevista de seleccion
Es una de las metodologias de seleccion de personal mas usadas en empresas de todos los tamarios; sin
embargo, como lo indica (Chiavenato, 2011) “a pesar de carecer de bases cientificas y considerarse la técnica
mas imprecisa y subjetiva, es la que mayor influencia tiene en la decision final respecto de los candidatos,
adicional a esto es una técnica que no solo se utiliza en la selecciéon de personal, sino que ademas se usa en
otros procesos como la evaluacion de desempefio de los colaboradores, el reclutamiento de estos y la
orientacion profesional”.

Por otra parte, para el autor antes mencionado esta técnica también se podria ver como un proceso de
comunicacion entre el entrevistador y entrevistado, donde este ultimo deberd responder ante estimulos con
los que la empresa pueda evaluar su comportamiento ante alguna situacién futura que se llegue a presentar
dentro de su rol en la empresa.
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Pruebas de conocimientos o habilidades
Son aquellos exdmenes objetivos realizados para evaluar las habilidades y conocimientos que tiene el
candidato al momento de aplicar al puesto, ya que con los resultados obtenidos las empresas conocerdn el
nivel que tiene el postulante para resolver situaciones que se lleguen a presentar en el diario, de igual forma
el candidato logrard demostrar cual es su capacidad para realizar una tarea en concreto. (Euroinnova
International Online Education, s.f.)

Exdmenes psicométricos
Son herramientas que sirven para evaluar y medir algunos aspectos psicoldgicos del candidato como lo son la
capacidad de razonamiento, resolucién de problemas, aspectos de personalidad como la adaptabilidad al
cambio, estabilidad emocional, aptitudes, habilidades y la capacidad de andlisis que tenga la persona.
(Pefiuela, 2025)

Exdmenes de personalidad

Estas pruebas se realizan para evaluar rasgos psicoldgicos, de comportamiento y reaccion frente a una
situacion, esto con el fin de conocer si la persona que estd en el proceso de seleccién cumple con las
necesidades y perfil del cargo para el cual estd postulando, de igual forma con los resultados de estos
examenes los reclutadores de gestiéon humana podran conocer como el candidato podria reaccionar frente a
una situacién laboral que se llegue a presentar y al mismo tiempo conoceran la capacidad que tiene para
adaptarse a un nuevo ambiente, su estilo de trabajo, si tiene la habilidad para trabajar en equipo, entre otros
aspectos claves. (Garcia, 2016)

Técnicas de simulacion
Con ayuda de estas técnicas, las empresas pueden realizar juegos de roles, dindmicas grupales, estudios de
casos, entre otros, para asi conocer y evaluar la reacciéon que tendria el candidato ante un suceso, como
resolveria dicha situacion y que tan buen trabajo en equipo posee en sus competencias. El objetivo que tienen
estas técnicas es brindar una evaluaciéon mas real sobre el desempefio que llegaria a tener el postulante dentro
de la organizacién. (Rubio, 2023)

Por lo tanto, se puede decir que las técnicas de seleccion tienen un papel importante al ayudar a identificar el
potencial que tienen los candidatos al puesto, ya que con estas se pueden analizar la actitud, conocimientos
y habilidades del postulante, lo cual permite que la empresa tome decisiones que sean mas acertadas y
efectivas al momento de elegir un empleado.

Evolucion en la seleccién de personal

A través de la historia el proceso de seleccién de personal ha ido evolucionando, teniendo sus inicios en la
revolucién industrial, sin embargo, dado que la presente investigacion esta enfocada a los cambios que ha
presentado este proceso en la ultima década se hablara sobre la transicion entre los métodos tradicionales
como la publicacion de vacantes en periddicos hasta la era digital en la que se encuentra el mundo empresarial
actualmente.

Siendo asi durante el siglo XX y hasta inicios del siglo XXI el proceso de seleccion de personal se realizaba con
el método tradicional donde se caracterizaba la presencialidad en todo el proceso y la fuerte dependencia que
tenia el papel, ya que la manera en la que se difundian las vacantes era a través de medios impresos, las
entrevistas se realizaban de manera presencial y la recepcidn de hojas de vidas y documentacion solicitada
debia ser presentada en formato fisico lo que permitia tener una interaccién mas cercana con los candidatos,
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sin embargo, también llegaba a tener algunas limitaciones en el proceso, especialmente con aquellos
aspirantes que residian en regiones diferentes de donde se necesitaba cubrir la vacante los cuales tenian un
acceso restringido para enterarse sobre la oferta laboral, esto debido a que al realizarse la publicacion en
periodicos locales se podia llegar a perder la oportunidad de encontrar a candidatos potenciales en regiones
cercanas. (Talent Match, 2024)

Ante estas limitaciones, la llegada de las redes sociales y la expansion del internet hizo que las empresas
mejoraran el proceso de seleccién y empezaran a implementar el reclutamiento 2.0 o también conocido como
social recruiting en inglés, el cual se basa en implementar portales de empleo como lo son Indeed, Jobs, el
empleo, CompuTrabajo, paginas web y redes sociales profesionales en la seleccion de personal, herramientas
que han ayudado a que las empresas no siguieran siendo dependientes solo de la divulgacion de vacantes en
medios impresos, sino que se pudieran expandir a nivel nacional e internacional, de igual forma con la
implementacion de estos instrumentos digitales las empresas no solo mejoraron la manera en la que se
reclutaba al personal nuevo, sino que ademas amplio el alcance geografico de las convocatorias, redujo los
tiempos de duracion del proceso e hizo que la comunicacién entre el postulante y reclutador fuera mas
cercana, agil y eficaz. (Arturo, 2019)

Posteriormente con la creciente disponibilidad de informacién que se puede obtener de las redes sociales
sobre los posibles candidatos surgio el reclutamiento 3.0 donde seglin (Mababu, 2016) este consiste en” el
proceso por el cual las empresas buscan e identifican los posibles candidatos para cubrir sus necesidades
internas de empleo o de mano de obra a través de las redes sociales multiplataformas de internet”, es decir
que el personal de gestidn humana ya no tiene que esperar a que solo los candidatos envien su curriculum a
las empresas, sino que son los mismos reclutadores quienes activamente estdn llevando a cabo busquedas en
redes sociales o plataformas digitales como Facebook, LinkedIn, Twitter, entre otras de candidatos que se
podrian llegar a considerar aptos para algunas vacantes que esté disponible en su momento en la
organizacion. De igual forma, la implementacion de estas herramientas digitales ha ayudado a que se mejore
la forma en la que el personal humano gestiona el talento de los candidatos, ayuda a aumentar la
competitividad empresarial y a su vez sirve para que quienes estan en una busqueda de empleo cuiden lo que
publican en sus redes sociales mientras se promueve el networking profesional. (Mababu, 2016)

En este sentido, en la actualidad esta evolucion del proceso ha dado paso al reclutamiento 4.0 donde se han
integrado tecnologias innovadoras como el aprendizaje automatico, la inteligencia artificial (I1A), el big data, el
analisis predictivo y la automatizacién de procesos (Piedra, Granillo, Vasquez, & Rodriguez, 2023) lo cual
permite que las empresas identifiquen y seleccionen talento nuevo con una mayor precision, ya que al
caracterizarse por el uso de algoritmos inteligentes con los que se pueden identificar patrones de
comportamiento, analizar grandes volumenes de datos y predecir qué tan compatible es un candidato para
con el perfil laboral hace que el proceso de seleccion no dependa Unicamente de personal humano, sino que
se pueda apoyar de un analisis automatizado el cual busca reducir sesgos, mejorar la eficiencia operativa y
realizar un proceso que sea mas estratégico y objetivo para todos.

La inteligencia artificial

La inteligencia artificial (IA) es una rama de la informatica que esta centrada en disefiar y desarrollar sistemas
que puedan realizar tareas que normalmente requieren a un humano ya sea para tomar decisiones, razonar,
solucionar problemas, ser creativos, entre otros, dichos sistemas estan ligados a procesos sistematicos con
los que se pueden procesar varios datos a la vez, adaptarse a nuevas situaciones e identificar patrones que a
simple vista no se logran ver. Para (Rouhiainen, 2018) la inteligencia artificial (IA) es “la capacidad de las
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maquinas para usar algoritmos, aprender de los datos y utilizar lo aprendido en la toma de decisiones tal y
como lo haria un ser humano™.

Por otro lado, segun (Cabanelas, 2019) define la inteligencia artificial (IA) como “la habilidad y capacidad de
un ordenador, red de ordenadores o red de robots controlados por ordenadores para realizar las tareas
comunmente asociadas a seres humanos inteligentes”.

De igual forma para este autor (Cabanelas, 2019) la inteligencia artificial débil son aquellos sistemas que han
sido disefiados para realizar tareas especificas pero que no tienen una conciencia como tal, asi como los
asistentes virtuales o los sistemas de recomendacion, mientras que (Alastruey, 2021) comprende la
inteligencia artificial fuerte como aquellas maquinas que son capaces de comprender, razonar y adaptarse a
un nivel de inteligencia casi al de un humano lo cual puede llegar a generar desafios éticos como técnicos.

Siendo asi se puede comprender que la inteligencia artificial (IA) no solo puede llegar a imitar el
comportamiento de los humanos, sino que puede convertirse en una herramienta ideal o de gran ayuda para
mejorar procesos en algunos campos de la educacién, industria, finanzas, entre otros, de igual forma
contribuiria en la evolucién de procesos internos en empresas tales como la seleccién de personal, la
automatizacion de tareas y el analisis de desempefio.

La inteligencia artificial en empresas — estudios de casos nacionales e internacionales

Con el propdsito de comprender como la IA estd transformando los procesos de seleccién de personal, se
presentan los siguientes estudios de casos realizados en empresas nacionales e internacionales por (Jumbo,
2019) y (Fracica & Rozo, 2022), dichos estudios permiten evidenciar de forma practica y contextualizada como
las organizaciones han aplicado la inteligencia artificial (IA) en el proceso de seleccién de personal, donde se
resaltan tanto los desafios que se llegan a presentarse como sus beneficios. Del mismo modo, se busca
establecer una conexidn entre estas experiencias practicas y el tema de investigacion, con el fin de tener una
visidn mas cercana a la realidad que viven las organizaciones en la actualidad.

La inteligencia artificial (IA) en la empresa internacional Unilever

El presente estudio de caso expuesto en una tesis de grado por (Jumbo, 2019) entre las paginas 35 a la 37
titulada “La inteligencia artificial y su impacto en los procesos de seleccidon” brinda una informacion detallada
sobre el uso que le estd dando la multinacional Unilever a la inteligencia artificial (IA) en el proceso de
seleccion de personal, ya que al ser considerada la sexta empresa mas grande en bienes de consumo de rapido
movimiento por sus siglas en inglés (FMCG) en cuanto a ventas (Statista, 2025) ha sido una de las primeras
entidades en implementar la inteligencia artificial (IA) en sus procesos de seleccion de personal,
procedimiento en el cual no solo se centran en la experiencia que pueda tener un candidato en su hoja de
vida sino también por las habilidades, destrezas y capacidades que tenga para realizar una serie de juegos en
linea y pasar unos filtros donde es evaluado tanto por la inteligencia artificial (IA) como por los lideres de la
empresa (Jumbo, 2019).

Siendo asi con el uso de la inteligencia artificial (IA) en la seleccién de personal la empresa ha concluido que
ha aumentado el nimero de candidatos con diferentes nacionalidades, trayectoria académica y experiencia
profesional en un 300 % (Jumbo, 2019) lo cual les ayuda a ser una compafiia con sello inclusivo, de igual forma
ante este gran crecimiento la organizacion busca que sus procesos sean mas equitativos y eficientes y es ahi
donde ingresa la inteligencia artificial (IA) en la seleccidon de personal, ya que con esta herramienta pueden
analizar grandes volumenes de informacidn, identificar perfiles potenciales que cumplan con las necesidades
del puesto, evaluar curriculums en poco tiempo, entre otras ventajas (Jumbo, 2019).
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Sin embargo, como ocurre en algunos procesos también hay algunas desventajas que se presentan en la
empresa al implementar estas herramientas en la seleccion de personal, ya que al ser una actividad que
normalmente es realizada por capital humano y que luego una parte pasa a ser desarrollada por la inteligencia
artificial (1A) puede llegar a generar desconfianza al no conocer si el algoritmo utilizado ha sido manipulado
para beneficiar a un tipo de candidato en especifico o si la equidad en el proceso dependera de como haya
quedado disefiado el software y los estereotipos cargados en el sistema para la seleccidn de personal. (Jumbo,
2019)
La inteligencia artificial (IA) en la empresa AF servicios de Ingenieria.

La investigacion titulada “Evaluacion del proceso de reclutamiento y seleccion implementado en la inteligencia
artificial” realizada por (Fracica & Rozo, 2022) esta centrada en el impacto que puede llegar a tener la
inteligencia artificial (IA) en el proceso de seleccidon de personal de la empresa AF servicios de ingenieria,
donde los autores antes mencionados lograron identificar cuales son aquellos puntos del proceso de seleccién
manual en los que la empresa podria mejorar asi como la identificacidn de las ventajas que traeria el llegar a
utilizar la inteligencia artificial (I1A) en sus procesos de seleccién. (Sastre & Villalba, 2024)

Por lo tanto, en el estudio realizado entre las paginas 32 a la 55 (Fracica & Rozo, 2022) lograron evidenciar
que el proceso tradicional realizado por la empresa tiene algunas falencias que pueden estar afectando la
eficiencia y efectividad en el proceso, ya que no cuentan con una pagina donde los candidatos puedan ver las
ofertas disponibles para postularse lo cual resta visibilidad ante otras empresas, de igual forma al realizar la
revision de las hojas de vida de forma manual hace que el proceso sea mucho mas lento y genera una demora
en la respuesta final que se le estaria dando al postulante.

Otro punto identificado fue que la revisién de las referencias profesionales llega a ser lenta lo que genera que
algunos procesos tengan que ser entregados de manera incompleta, adicional las pruebas que se aplican no
permiten tener un andlisis detallado sobre el postulante lo que genera que haya una alta rotacién en el
personal nuevo ya sea por renuncias o porque no lograron cumplir las expectativas que requeria el puesto.
(Fracica & Rozo, 2022)

Sin embargo, como ya se habia mencionado, en este estudio los autores también identificaron algunas
ventajas que llegaria a tener la empresa si llegase a implementar la inteligencia artificial (1A) en el proceso de
seleccion de personal, encontrando asi que mejorarian la optimizacion del proceso reduciendo los tiempos de
respuesta, maximizarian recursos, reducirian sesgos, mejorarian la identificacion en los perfiles potenciales
que cumplan con las habilidades blandas requeridas por la organizacién, mejorarian la experiencia del
postulante y tendrian una reduccién de riesgos al contratar a la persona correcta para el cargo correcto, segun
Nebot (1999, como se citd en Naranjo, 2011) " el reclutamiento es una accién para atraer capital intelectual a
las empresas, en el que se busca no solo unas caracteristicas sino la persona mas adecuada para el cargo .

Beneficios y retos del uso de la IA en la seleccién de personal

Con el pasar de los afios la inteligencia artificial (IA) ha ido transformando algunos procesos internos dentro
de las organizaciones siendo el proceso de seleccién de personal uno de los que mas impacto ha presentado
con la incorporacion de estas herramientas, ya que al ser utilizada en una actividad que tradicionalmente es
realizada por personal humano han llegado a surgir tanto expectativas como preocupaciones por el uso que
se le pueda llegar a dar, entre los principales beneficios que trae la utilizacidon de estos recursos tecnoldgicos
estd la automatizacion de tareas repetitivas lo que ayuda a optimizar recursos, aumentar la productividad del
personal de recursos humanos en otras actividades, revisar un mayor numero de curriculums en poco tiempo,
entre otros. Sin embargo, la implementacion de estas herramientas también ha traido consigo retos
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significativos como la posibilidad de presentar sesgos algoritmicos que puedan llegar a afectar la equidad en
el proceso de seleccién. (Rueda, 2021). A continuacion, se presentan algunos retos y beneficios encontrados
en material de blogs, articulos y paginas webs referentes al tema.
Beneficios
Agilidad y eficiencia en el proceso.
Ahorro de recursos y tiempo en el proceso.
Mejoramiento en la calidad del personal contratado.
Eficiencia en la busqueda de personal.
Reduccién de sesgos discriminatorios.
Mejora la experiencia del candidato.
Retos
Transparencia en la toma de decisiones.
Problemas de privacidad de datos personales.
Riesgo de deshumanizacion en el proceso de contratacion.
Posibilidades de sesgos discriminatorios.
Resistencia al cambio por parte de los reclutadores.

De igual forma, esta transformacion del proceso ha generado debates sobre cual es el impacto de la
inteligencia artificial (IA) en la toma de decisiones relacionada con la gestion humana, es por esto por lo que
es importante saber cudles han sido las ventajas y desventajas del uso de estas herramientas, esto con el fin
de comprender mejor cual seria el aporte positivo y negativo que tendria esta tecnologia en la seleccion de
personal. A continuacién, se nombran algunas principales ventajas y desventajas asociadas a la IA con la
seleccion de personal.
Ventajas
Reduce el error humano.
Aporta precision.
Automatiza procesos.
Agiliza la toma de decisiones.
Aporta precision.
Desventajas
Dificultad de acceso a los datos.
Falta de profesionales cualificados.
Posiblemente pérdida de empleos.
Dependencia de la tecnologia.
Falta de personalizacion.

Soluciones tecnoldgicas

En la dltima década, la IA ha tenido un gran impacto en el mundo empresarial, ya que con la llegada de estas
herramientas las empresas han transformado la forma en la que contratan al personal nuevo, mejorando asi
los tiempos de respuesta. En este contexto y ante la necesidad de optimizar tareas y agilizar los procesos
operativos en la seleccién de personal las organizaciones han adoptado diversas soluciones tecnolégicas
basadas en inteligencia artificial (IA) las cuales les han sido de gran ayuda al permitir tener una gestion mas
eficiente y adecuada sobre los postulantes, automatizar tareas repetitivas, revisar un mayor volumen de
curriculums simultdneamente y hacer evaluaciones mas detalladas sobre las habilidades blandas y técnicas
de los candidatos (Sardi & Troilo, 2020).

Asi mismo, Iglesias y Sanchez (2022) afirman que:

Pagina 11 de 18

Esta obra esta bajo una licencia Creative Commons Atribucion-No Comercial — Sin Derivar 4.0 Internacional



Iniciacion
Cientifica

Las herramientas tecnoldgicas son un apoyo fundamental para optimizar procesos de reclutamiento
y seleccién de talento humano en empresas con las exigencias que supone la globalizacién vy la
competencia en el siglo XXI, pero que su utilizacion debe gestionarse dependiendo de la naturaleza
del proceso y la estrategia empresarial, y sin restar importancia a la parte humana implicita en estos
procesos, de manera que se consiga el impacto esperado. (pag. 10)

A continuacion, se presentan algunas de las soluciones tecnoldgicas que estan implementando las empresas
y las cuales han revolucionado la manera en la que se selecciona y contrata al nuevo personal.

Sistemas de seguimiento de candidatos o applicant tracking system (ATS)
Los sistemas de seguimiento de candidatos son herramientas tecnoldgicas utilizadas por el personal de gestion
humana para monitorear y organizar a los postulantes en el proceso de seleccidn y contratacion del personal,
dicho software permite almacenar informacion importante, revisar sus perfiles y tomar decisiones de una
manera mas agil, de igual forma esta herramienta puede configurarse con funcionalidades que van desde una
solucidn basica hasta llegar a ser una herramienta de servicio completo la cual sirve para que las empresas se
apoyen al momento de filtrar, organizar y analizar a sus candidatos. (Oracle, s.f.)

Segun (Librada, 2021) estos software facilitan el trabajo del personal de recursos humanos al momento de
empezar a identificar aquellos candidatos potenciales para el puesto, ya que aqui se utilizan palabras claves
relacionadas con el cargo, trayectoria laboral o competencias las cuales a través de algoritmos avanzados se
comparay analiza la informacion disponible sobre los distintos perfiles de los postulantes, esto con el objetivo
de encontrar al candidato ideal que se ajuste a las necesidades del cargo y cumpla con los valores de la
empresa.
Chatbots

Un chatbot es un asistente virtual disefiado para simular y tener conversaciones humanas, bien sea por texto
o audio. Su operatividad estd basada en sistemas capaces de interpretar mensajes y responder de manera
automatica y coherente las preguntas que se le lleguen a hacer. Dichos sistemas tienen técnicas avanzadas de
comprensién de lenguaje natural por sus siglas en inglés (NLP), esto para interpretar lo que el usuario esté
preguntando, dar respuestas pertinentes y coherentes, ya sea accediendo a alguna base de datos o
ejecutando alguna accion automatica.

Cuando un usuario se comunica con esta herramienta el chatbot analiza y comprende la pregunta
automaticamente para dar una respuesta bien estructurada, esto gracias a sus modelos de aprendizaje, los
cuales permiten que las respuestas que se brinden sean cada vez mas acertadas y estén personalizadas.
(Groce, 2024)

Este tipo de herramientas dentro de la seleccidon de personal tiene varias funciones entre las cuales estan la
interaccion con los candidatos, pueden llevar a cabo las entrevistas iniciales, realizan el seguimiento a los
candidatos y recoge y segmenta informacion de los posibles candidatos, de igual forma al tener disponibilidad
las 24 horas los 7 dias de la semana durante todo el afio se pueden llegar a utilizar en diferentes plataformas
digitales como los mensajes de texto, redes sociales, correos electronicos, entre otros. (Librada, 2021)

Entrevistas por video
En el proceso de seleccidn de personal estas entrevistas se han consolidado como herramientas claves gracias
al avance de la tecnologia e inteligencia artificial (1A), ya que estas entrevistas les permiten a las empresas
efectuar evaluaciones sobre los candidatos de forma remota bien sea realizando videollamadas en tiempo
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real o mediante grabaciones donde los candidatos responden a preguntas que ya han sido definidas
previamente.

Hay ocasiones en los cuales dichas entrevistas estdn siendo gestionadas por sistemas automatizados los cuales
analizan diversas caracteristicas en la comunicacién verbal y la no verbal del candidato tales como el tono de
voz, la postura o lenguaje corporal, con esta ayuda no solo le facilita la criba de curriculums, sino que le
permite al personal de gestiéon humana optimizar el tiempo de revisidn y respuesta de igual forma los recursos
que se invierten para con este proceso. (Gonzalez, 2022)

RESULTADOS

El desarrollo de esta investigacion realizada bajo un enfoque cualitativo documental permitié analizar y
recopilar informacién de diferentes fuentes técnicas y académicas como lo fueron los trabajos de grados,
repositorios, informes institucionales y articulos especializados principalmente encontrados en Google
académico, Dialnet y Redalyc. Esta seleccidn de referencias se centré en documentos publicados en la ultima
década (2014 al 2024), los cuales tenian pertinencia tematica y relevancia académica asegurando de esta
forma que cada fuente consultada ya hubiera sido revisada anteriormente por pares u organizaciones de
renombre en el area de recursos humanos y la inteligencia artificial (1A).

Con la revisidn de estas literaturas y estudios de casos se pudo comprender las diferencias entre los procesos
de seleccidn tradicionales con los de la actualidad, donde se evidencié que hay una clara transformacion y
evolucion en este proceso gracias a la incorporacién de la IA, en primera estancia se identificd que al realizarse
todo el proceso de seleccion de personal de forma manual esto hacia que las empresas fueran dependientes
de la documentacion en fisico y entrevistas presenciales, lo cual generaba tener mayores costos en el proceso,
limitaba el alcance geografico de las convocatorias y hacia que los tiempos para dar respuesta a los candidatos
se extendieran.

Ahora bien, con la llegada de la era digital y posteriormente el reclutamiento 4.0 esto hizo que hubiera un
antes y un después con el uso de plataformas digitales, redes sociales y sistemas de seguimiento de candidatos
(ATS), los cuales han permitido que las convocatorias tengan un alcance geografico mucho mas amplio, que
la comunicacidn entre el reclutador y el candidato sea mas 4gil y que se puedan optimizar mejor los recursos
destinados para este proceso.

Porlo tanto, en la actualidad estudios de casos como los que realizo (Jumbo, 2019) en la empresa internacional
Unilever demostraron que el uso de herramientas basadas en inteligencia artificial (IA) ha permitido mejorar
la equidad en el proceso, aumentar la diversidad de los candidatos y tener una reduccion considerable en la
parte operativa y los tiempos de respuesta, de igual forma casos nacionales como los de la empresa AF
servicios de ingeniera realizado por (Fracica & Rozo, 2022) evidenciaron que el adoptar estas tecnologias en
la seleccion de personal podria llegar a resolver o mitigar algunas falencias que ocurren en el proceso de
seleccion tradicional como la alta rotacién de personal y la lentitud en cuanto a la revisién de hojas de vida'y
documentos solicitados.

Adicional, también se evidencié que la incorporacion de la IA en la seleccién de personal ha traido beneficios
importantes lo cual ha permitido tener una mayor rapidez y eficiencia en el proceso, reducir los tiempos de
respuesta y costos, asi como mejorar la calidad de los candidatos seleccionados y la experiencia del
postulante. Sin embargo, también se encontraron algunos retos los cuales no se pueden llegar a pasar por
desapercibido, como lo son el riesgo de deshumanizacidn en el proceso, la proteccién de datos personales, la
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transparencia en la toma de decisiones y la resistencia al cambio que pueden llegar a presentar algunos
reclutadores.

Para finalizar, se encontrd que las empresas han estado implementando diferentes soluciones tecnolégicas
como los chatbots, los ATS y las entrevistas automatizadas por video, las cuales han revolucionado la manera

en la que se evaltan a los candidatos integrando tanto competencias técnicas como habilidades blandas.
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DISCUSION Y CONCLUSION

La revisién de literatura permitiéd evidenciar que la IA ha ido transformando de manera significativa la
seleccion de personal en la ultima década, ya que lejos de llegar a sustituir al personal humano, esta
herramienta se ha ido posicionando como ese complemento que ayuda a mejorar la eficiencia operativa, a
optimizar los tiempos de respuesta y aportar objetividad en el proceso, lo cual genera tener un cambio
significativo en la estructura de la gestion humana.

Ahora bien, al momento de identificar las fases y técnicas, se comprendié que el método tradicional el cual se
enfocaba en la entrega de documentacion en fisico y la realizacion de entrevistas y pruebas psicométricas
presenciales, si bien ayudaba a que las empresas fueran objetivas, también hacia que el proceso estuviera
limitado a la percepcidn personal del reclutador y a un alcance geografico limitado, lo cual hacia que se
perdieran buenos perfiles profesionales por no tener ese alcance mas alla de los medios impresos locales.

En cuanto a los avances que ha traido consigo la IA, se evidencié que herramientas como los chatbots, ATS y
las entrevistas automatizadas permiten que se reduzcan los tiempos de respuesta, se mejore el alcance
geografico de las vacantes y que a su vez se mejore la experiencia de los candidatos. Mejoras como estas han
transformado el rol del personal de gestidn humana, quienes, segun sus labores, se pueden llegar a enfocar
en tareas estratégicas que sean mas operativas y que especificamente requieran de la mano de obra humana.

De igual modo, a partir de la revisién de investigaciones nacionales e internacionales se analizé como la
inteligencia artificial (I1A) ha tenido tanto resultados positivos como negativos, ejemplo de esto son la empresa
internacional Unilever donde gracias a esta herramienta dicha organizacion pudo mejorar la equidad en la
seleccion del personal y ampliar la diversidad de sus trabajadores, mientras que en la empresa nacional AF
servicios de ingenieria identificaron el gran potencial que se llegaria a tener al implementar la IA en este
proceso, reduciendo asi la alta rotacion de personal y la lentitud en la revision de las hojas de vida.

Sin embargo, aunque se evidencia que la aplicacion de esta herramienta trae ventajas significativas —
reduccidén de costos y tiempos, eficiencia, precision y una mayor equidad — aun se presentan desafios
relacionados con la transparencia en la configuracion de los algoritmos utilizados, la posible deshumanizacion
del proceso y la proteccidn de datos personales, lo cual enaltece la necesidad de mantener un equilibrio entre
el capital humano y la innovacién de la tecnologia.

Finalmente, la forma en la que se selecciona al personal hoy en dia estd marcando un antes y un después con
la inteligencia artificial, ya que esta herramienta no solo esta cambiando la manera en como se realiza dicho
proceso interno, sino que genera un debate sobre la equidad, ética y perseverancia del personal humano en
la toma de decisiones de este proceso, donde el futuro de la gestién humana dependera de la forma en la que
las empresas integren estas nuevas tecnologias con responsabilidad, donde se garantice que este proceso
seamos justos con todos y este alineado con los valores organizacionales de cada empresa.
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