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RESUMEN

En los recursos humanos, la seleccion de personal es crucial pero compleja, con tareas
como la gestion de curriculums y la identificacion de candidatos adecuados. La integraciéon
de la inteligencia artificial ha transformado el proceso de seleccion de personal mediante
ventajas significativas, como la automatizaciéon de tareas rutinarias y la optimizacién del
tiempo y de recursos. Sin embargo, también se asocian a ella varios desafios, como pueden
ser la falta de transparencia y la preocupacion por posibles sesgos algoritmicos, que
deberadn ser abordados de forma eficiente por las empresas. Este trabajo explora la
implementacién y el impacto de la integracibn de IA en la seleccion de personal,
reconociendo la necesidad de adaptacion y gestion de la tecnologia en la sociedad y en el

ambito de los recursos humanos.

PALABRAS CLAVE: Inteligencia artificial, seleccién de personal, recursos humanos,

tecnologia, desafios éticos.

ABSTRACT

In human resources, recruitment is crucial but complex, with tasks such as managing CVs
and identifying suitable candidates. The integration of artificial intelligence has transformed
the recruitment process through significant advantages, such as the automation of routine
tasks and the optimisation of time and resources. However, several challenges are also
associated with it, such as lack of transparency and concerns about possible algorithmic
biases, which will need to be efficiently addressed by companies. This paper explores the
implementation and impact of Al integration in recruitment, recognising the need for

adaptation and management of technology in society and in the field of human resources.

KEYWORDS: Artificial intelligence, recruitment, human resources, technology, ethical

challenges.
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1. INTRODUCCION

En la actualidad, nos encontramos en un mundo empresarial caracterizado por su
dinamismo constante, impulsado por la gran presencia de la globalizacion y la demanda de
adaptacion a un mercado altamente competitivo. Este entorno se vuelve cada vez més
complejo debido a la introduccion de las Tecnologias de la Informacion y la Comunicacion
(TIC) en las organizaciones.

Dicha influencia ha trascendido méas alld de la transformacion de procesos como la
fabricacion, atencién al cliente, ventas y servicios, alcanzando también la gestién de los
recursos humanos (RRHH). Se ha convertido en un papel crucial para prevenir la
obsolescencia de esta area clave de cualquier negocio, que maneja gran cantidad de datos
e informacion relacionada con empleados, horarios, actividades, puestos de trabajo, entre
otros.! Reclutar y seleccionar empleados se ha vuelto una tarea fundamental para atraer el
talento hacia las organizaciones. Es por ello que se justifica la dedicacién de esfuerzos en
mejorar estos procesos, con el objetivo de desarrollar nuevas estrategias y establecer
métodos que simplifiquen la contratacion de personal idéneo para satisfacer las

necesidades de las empresas.

El presente trabajo aborda una tematica de suma actualidad: el impacto de la Inteligencia
Artificial (IA) en el proceso de seleccion de personal. Se dice que la Inteligencia Atrtificial (1A)
esta y seguira transformando drasticamente nuestro mundo de manera permanente y, que
dicho cambio revolucionario, impactara en la totalidad de la industria, siendo uno de los
impactos mas notables en el campo de los de los Recursos Humanos.? Los creadores de
esta nueva tecnologia tienen como objetivo establecer una metodologia respaldada por
algoritmos de Inteligencia Artificial (IA), con una visién futurista, para que las empresas
puedan evaluar de manera efectiva este elemento como fundamental en la busqueda del

éxito empresarial.®

Segun Rodriguez, Navarrete y Bargsted, mas del 70% de las empresas emplean algun tipo
de Inteligencia Atrtificial (IA) en sus procesos de recursos humanos, particularmente en la
evaluacion de curriculums y perfiles en redes sociales para identificar a los mejores

candidatos a contratar.* No obstante, este enfoque también ha suscitado criticas y

1 Arturo, A. A. (2019). Reclutamiento y seleccion de personal. Editorial Elearning, SL.

2 Miller, T. (2018). The new world of human resources and employment: How artificial intelligence and
process redesign is driving dramatic change. Business Expert Press.

3 Berryhill, J., Heang, K. K., Clogher, R., & McBride, K. (2020). Hola, mundo: la inteligencia artificial y
Su uso en el sector publico. Documentos de trabajo de la OCDE sobre Gobernanza Publica, 36.

4 Rodriguez Araneda, M. J., Navarrete Moraga, R., & Bargsted Aravena, M. (2017). Problemas éticos
y consecuencias reconocidas por psicélogos néveles en reclutamiento y seleccién de personal.
Psicoperspectivas, 16(3), 164-176.



acusaciones por parte de individuos de algunas empresas que han experimentado
dificultades y han planteado cuestionamientos éticos sobre la metodologia y la ética de los
procesos de seleccién actuales.®

El objetivo principal de esta investigacion es explorar en detalle el fenébmeno de la
implementacion de la Inteligencia Artificial (IA) en los procesos de seleccion de personal en
diversas empresas, con la intencién de obtener una comprensién detallada de la situacion
actual a través de un enfoque cualitativo. Es por ello que se seguira el formato de articulo

de investigacion.

El propdsito es conseguir una visibn completa y contextualizada de las practicas actuales,
centrandose en la exploracion de las dindmicas y percepciones en torno a la incorporacion
de la IA en la seleccion de personal. Comprender cédmo se utilizan y perciben estas
herramientas es fundamental para garantizar la equidad, la transparencia y la eficacia en el
proceso de seleccion, asi como para abordar los posibles desafios éticos y sesgos

inherentes a su aplicacién.

En primer lugar, nos enfocaremos en la identificacién de las herramientas de IA utilizadas.
Se buscara explorar y diferenciar las distintas herramientas de Inteligencia Artificial que
emplean las empresas en sus procesos de seleccion. El objetivo es conocer la diversidad

de tecnologias utilizadas y sus aplicaciones especificas en este ambito.

Seguidamente, nos adentraremos en la descripcion de la integracion de la IA en los
procesos de seleccion. Se abordard cémo las empresas incorporan la IA en dichos
procesos, analizando los contextos y escenarios en los que se implementa, asi como las
estrategias utilizadas para maximizar su eficacia. El propdésito es obtener una comprension

narrativa de las practicas adoptadas en este sentido.

Asimismo, se analizaran las percepciones y experiencias de los profesionales involucrados
en la implementacion de herramientas de IA en los procesos de seleccion. Se explorara
como valoran la eficacia de estas herramientas, qué desafios éticos y legales se asocian y
de qué manera son abordados por las organizaciones. Este andlisis proporcionara una
visibn completa de la percepcion y experiencia de quienes trabajan directamente con estas

tecnologias.

5 Arteaga, S. A. (2016). Nuevos retos en el reclutamiento y seleccién de personal: perspectivas
organizacionales y divergencias éticas. Boletin informativo CEl, 3(1), 66-74.



2. MARCO TEORICO
2.1. SELECCION DE PERSONAL

2.1.1. Definicion y concepto

La contratacién de empleados en una empresa se considera un elemento fundamental en la
gestion de los Recursos Humanos (RRHH) y representa el principal medio para garantizar la
estructura laboral de una organizacion. El objetivo principal de un proceso de seleccion o
reclutamiento es atraer una cantidad apropiada de candidatos que cumplan con las

caracteristicas y criterios exigidos para un puesto de trabajo.®

La fase de seleccion se describe como el proceso de recopilacion de datos sobre los
aspirantes a un empleo y la eleccion del candidato mas adecuado para ocupar el puesto
vacante. Segun Chiavenato, esta etapa se define como "la elecciéon del individuo mas
idéneo para el puesto especifico o, de manera mas amplia, la seleccion entre los candidatos
reclutados de aquellos que mejor se adapten a las necesidades laborales de la empresa,

con el fin de mantener o mejorar la eficacia y el desempefio laboral".”

Desde la planificaciéon de las actividades hasta las evaluaciones de desempefio, cada
funciéon del departamento de Recursos Humanos es imprescindible, ya que el éxito o
fracaso en una de las etapas afecta directamente a la siguiente. Al lograr esto, se garantiza
gue el comportamiento de los empleados esté en sintonia con los objetivos, politicas y
normativas previamente establecidas, creando un sistema coherente para el buen desarrollo

de sus responsabilidades en la organizacion.®

Para implementar de forma efectiva la estrategia de gestién de los recursos humanos en
cualquier empresa, es fundamental iniciar con el proceso de seleccién y contratacion de
personal de manera practica. Las decisiones tomadas en esta fase tendran un impacto

directo en el desempefio futuro de los empleados y en su integracién en la empresa.®

Para garantizar este proceso, el departamento debe tener un profundo entendimiento de
como funciona la identificacion del talento. Es crucial utilizar fuentes de candidatos
confiables para poder analizar minuciosamente sus cualidades, al mismo tiempo que se

debe estudiar y comunicar claramente las caracteristicas del puesto vacante y las

6 Muscalu, E. (2015). Sources of human resources recruitment organization. Land Forces Academy
Review, 20(3), 351.

7 Chiavenato, I. (2009). Gestion del talento humano. Mc graw hill.

8 Argue, M. (2015). The importance of the strategic recruitment and selection process on meeting an
organisations objectives (Doctoral dissertation, Dublin Business School).

9 Sangeetha, K. (2010). Effective Recruitment: A Framework. I[UP Journal of Business Strategy, 7.



expectativas de la organizacion a los especialistas. Un proceso de seleccion bien ejecutado

atraera a un mayor nimero de candidatos interesados en trabajar para la empresa. °

Por consiguiente, podemos afirmar que el éxito y la sostenibilidad de una organizaciéon
dependen de la calidad de sus Recursos Humanos, por lo que dedicar una cantidad
significativa de tiempo y esfuerzo en identificar y atraer a los candidatos mas adecuados se

convierte en una tarea fundamental en el ambito laboral.**
2.1.2. Fases del proceso de seleccion

Iniciamos con las actividades de reclutamiento, las cuales, segin Guzman, comprenden un
conjunto de herramientas y acciones dirigidas a encontrar personas idéneas para ocupar los
puestos de trabajo necesarios en la empresa.'? Este proceso implica la difusion de ofertas a
través de una variedad de medios, que incluyen publicaciones fisicas y digitales, ademas de

la colaboracién con agencias de empleo que actlan como intermediarias en el proceso.

Antes de proceder, es esencial tener en cuenta un aspecto que forma parte de las
responsabilidades del departamento de Recursos Humanos: la definicion del puesto de
trabajo. Para llevar a cabo este proceso, se elabora un documento que engloba un resumen
detallado de todas las responsabilidades del empleado, las condiciones laborales, la
jerarquia a la que se subordina y supervisa, su posicion en la estructura organizativa y hasta

los posibles riesgos para la salud relacionados con su labor, entre otros aspectos.?

La siguiente fase implica la realizacion de entrevistas, las cuales pueden incluir pruebas
psicolégicas, evaluaciones y otros métodos seleccionados por la organizacién para obtener
una mejor comprension sobre los candidatos. Es esencial organizar estas entrevistas con
antelacién y coordinar la participacion tanto de representantes de la empresa como de los
aspirantes, ya sea de forma individual o grupal. Ademas, se pueden realizar diversos tipos

de entrevistas centradas en evaluar habilidades especificas.

Después, se avanza hacia la etapa final del proceso de seleccion de personal, que
comprende el proceso de filtrado para escoger al candidato mas idéneo entre todos los

candidatos. Esta eleccion se realiza evaluando cémo sus estudios, habilidades y

10 Argue, M (2015). Op cit.

11 Muscalu, E. (2015). Op cit.

12 Guzman Padilla, M. C. (2022). Digitalizacion de los procesos de reclutamiento y seleccion de
personal en las empresas.

13 Garcia Molina, S. (2017). Analisis de puestos de trabajo y seleccion del personal.



experiencias laborales se ajustan con los requisitos del puesto y los objetivos de la

organizacién.**

2.2. INTELIGENCIA ARTIFICIAL

2.2.1. Concepto y definicion

La Inteligencia Artificial (IA) no es un concepto reciente, ya que ha estado presente en la
percepcion de las personas durante muchos afios. En 1950, Alan Turing propuso el Test de
Turing, planteando la posibilidad de que una maquina tuviera la capacidad de pensar,
marcando uno de los comienzos en la exploraciéon de la IA, pero la falta de confianza e
inversién en aquellos tiempos impidi6 que estas expectativas se cumplieran en ese

momento.®

[{

‘Una computadora puede ser llamada ‘inteligente’ si logra engafiar a una persona
haciéndole creer que es un humano” (Alan Turing, 1950

La Inteligencia Artificial (IA) se define como el conjunto de herramientas tecnolégicas que
replican las funciones del cerebro humano mediante el uso de ordenadores, software,
algoritmos y grandes cantidades de datos. Estas maquinas estan disefiadas para ejecutar
procesos similares al razonamiento de las personas, aprender y resolver problemas de

forma autébnoma, incluso posibilitando la realizacién de predicciones.

La Inteligencia Artificial (IA) no se limita Unicamente a los ordenadores, sino que también
abarca parte de la robdtica, software, y otros aspectos. Segun Rouhiainen, existen términos

fundamentales asociados a la IA que son dignos de ser mencionados?®:

En primer lugar, encontramos la IA limitada. Este tipo de IA representa una de las mas
comunes, destacandose por su capacidad de ser reactiva, contar con memoria limitada y
enfocarse en objetivos especificos. Su funcién es estar preparada para desempefiar de
forma eficiente un Unico rol formado por tareas concretas. En segundo lugar, encontramos
la 1A general. Este tipo de IA posee la capacidad de llevar a cabo cualquier tarea buscando
emular la misma eficacia que la de un ser humano. Esta disefiada para imitar capacidades

cognitivas, lo que permite realizar tareas de manera independiente, sin importar el area o

14 Rivera-Garcia, L. M. (2019). Reclutamiento y seleccion del personal empresarial. Revista Cientifica
FIPCAEC (Fomento de la investigacion y publicacion cientifico-técnica multidisciplinaria). ISSN:
2588-090X. Polo de Capacitacion, Investigacion y Publicacion (POCAIP), 4(12), 58-71.

15 Vidal, A. E. (2007). Alan Turing y el nacimiento de la inteligencia artificial. Antena de
telecomunicacion, 45.

16 Rouhiainen, L. (2018). Inteligencia artificial. Madrid: Alienta Editorial, 20-21.



contexto. Dentro de este campo, destacan dos conceptos importantes conocidos como el
Aprendizaje Automatico (Machine Learning) y Procesamiento del Lenguaje Natural.

El Aprendizaje Automético (Machine Learning) es una disciplina de la Inteligencia Artificial
(IA) que capacita a las maquinas para aprender y hacer analisis predictivos mediante el uso
de algoritmos matematicos. Al ajustar estos algoritmos con datos de entrada, las maquinas
pueden procesar grandes cantidades de informacion, identificar patrones y hacer
predicciones sin necesidad de una intervencion humana directa. Requiere de entrenamiento

el hecho de que los algoritmos aprendan a realizar una tarea.
Existen 2 tipos principales de Aprendizaje Automético (Machine Learning):

- Aprendizaje supervisado: Es un método de Machine Learning en el que los sistemas
se entrenan con datos previamente etiquetados, es decir, son datos que incluyen
etiquetas o valores verdaderos asociados a otros datos. Al sistema se le
proporcionan fotos con etiquetas indicando por ejemplo, qué animal representa cada
imagen, y el mismo utiliza estas etiquetas para aprender y predecir nuevas

imagenes sin etiquetas por si solo.

- Aprendizaje no supervisado: Es un método de Machine Learning que en lugar de
utilizar etiquetas y valores, el sistema busca comprender patrones de informacion sin
una guia previa. Este enfoque se asemeja mas al proceso humano de
procesamiento de informacién, ya que se basa en descubrir patrones de manera

directa, sin unas instrucciones especificas.

El Procesamiento del Lenguaje Natural es una rama de la Inteligencia Artificial (IA) que se
centra en investigar como las maquinas pueden comunicarse con las personas utilizando
lenguajes naturales y en lograr que las maqguinas comprendan textos, audios e imagenes de

fuentes no estructuradas.

Estas definiciones, que hacen hincapié tanto los procesos mentales como el
comportamiento, buscan comprender y replicar la inteligencia a través de procesos
informaticos, explorando la relacién entre las facultades mentales y las actividades humanas

mediante sistemas computacionales.’

2.2.2. Principios y usos de la |IA

Al explorar los principios y fundamentos de la Inteligencia Artificial (1A), es posible

estructurar de manera efectiva las actividades dentro de esta disciplina computacional.

17 Rouhiainen, L. (2018). Inteligencia artificial. Madrid: Alienta Editorial, 20-21.



Estos incluyen el autoaprendizaje, la interaccion con el usuario, la reaccion en tiempo real y

autonomia.

+ Como primer principio, el autoaprendizaje, esencial para la Inteligencia Artificial (1A),
es el encargado de replicar el proceso humano de aprender mediante el método
"prueba y error", permitiéndole analizar y responder a situaciones y problemas de

manera eficaz. 18

o El segundo principio, la interaccion con el usuario, implica una interaccién accesible
para el usuario y diversas opciones de entrada de datos, como la introduccién
manual, el reconocimiento de voz o de signos. Esta interaccion debe garantizar

respuestas Utiles y pertinentes a las solicitudes del usuario.

o El tercer principio, la reaccion en tiempo real, esta directamente relacionado con la

interaccion, requiriendo respuestas rapidas que tengan en cuenta el factor tiempo.

o Por ultimo, la autonomia, aunque no exige completa independencia, permite que el
programa realice sus funciones de manera autbnoma y resuelva problemas sin

ayuda externa, siempre que el sistema funcione sin fallos. *°

2.3. INTELIGENCIA ARTIFICIAL EN EL PROCESO DE SELECCION

2.3.1. Implementacién de IA en el ambito de los RRHH

La gestién de recursos humanos (RRHH) esta experimentando una revolucion gracias a la
Inteligencia Artificial (IA). Anteriormente, las tareas de RRHH solian ser mayoritariamente
manuales y presenciales, con la tecnologia limitada basicamente a funciones de calculo y

planificacion.

Sin embargo, la integracién de la IA en este sector ha impulsado la busqueda de avances y
automatizacion, llevando a las empresas a sumergirse en el ambito tecnolégico. Esto ha
permitido agilizar respuestas, reducir errores y simplificar tareas de supervision que serian

dificiles de realizar manualmente.?°

18 Gonzalez, V. M., & Mejia, C. APRENDIZAJE EN MAQUINAS CON INTELIGENCIA ARTIFICIAL.

19 Serna, A., Acevedo, E., & Serna, E. (2017). Principios de la inteligencia artificial en las ciencias
computacionales. desarrollo e innovacion en ingenieria, 161.

20 Rahim, S., Murshed, M., Umarbeyli, S., Kirikkaleli, D., Ahmad, M., Tufail, M., & Wahab, S. (2021).
Do natural resources abundance and human capital development promote economic growth? A study
on the resource curse hypothesis in Next Eleven countries. Resources, Environment and
Sustainability, 4, 100018.



El proceso de seleccién de empleados es un campo interdisciplinario que incluye varias
areas de estudio, como la gestion de recursos humanos, la psicologia, la pedagogia, la
economia laboral y la gestion empresarial. En la actualidad estas disciplinas se estan
complementando con la gestién de datos, lo que implica una recopilacion y analisis de
grandes cantidades de informacién, y es por ello que la introduccién de la Inteligencia
Artificial se considera esencial para facilitar este proceso. 2! La automatizacion ha desligado
a los expertos en recursos humanos de labores administrativas, tales como la gestion de
noéminas y la actualizacién de registros, lo que les ha brindado la oportunidad de enfocarse

en cuestiones estratégicas de mayor valor agregado.

La IA se puede implementar en diversas areas del proceso de gestion de recursos
humanos, comenzando por la fase de identificacion y atracciéon de talento, donde podemos
encontrar herramientas que agilizan y mejoran la calidad de las contrataciones o por
ejemplo, en la gestion del desarrollo de empleados, donde también encontramos
herramientas implementadas con el fin de mejorar el desempefio y crecimiento profesional

de los empleados. 2

Actualmente, podemos decir que la IA también esta influyendo en la experiencia del
empleado, mediante la implementacion de softwares, lo que convierte la gestion de recursos

humanos en una disciplina mas estratégica y centrada en el talento. 23

En resumen, desde la automatizacion de tareas administrativas hasta la mejora en el
desarrollo de empleados, la IA se convierte en un elemento condicionante en la evolucion

de la funcién de RRHH en organizaciones modernas.

2.3.2. Estadisticas de aplicaciéon en empresas

El informe "Implementacion de Inteligencia Atrtificial (IA) y Big Data en las compafias
espafiolas 2022", difundido por ONTSI, se basa en datos del Instituto Nacional de
Estadistica (INE) y la Oficina Europea de Estadistica (Eurostat). Este informe ofrece los

indicadores més actualizados sobre la adopcién de la Inteligencia Artificial (IA) y Big Data en

21 Andonova, V., Nikolova, M. S., & Dimitrov, D. (2019). Entrepreneurial ecosystems in unexpected
places. Examining the Success factors of Regional Entrepreneurship (Cham: Palgrave Macmillan).
22 Martinez-Gil, J., Paoletti, A. L., & Schewe, K. D. (2016, August). A smart approach for matching,
learning and querying information from the human resources domain. In East European Conference
on Advances in Databases and Information Systems (pp. 157-167). Cham: Springer International
Publishing.

23 Votto, A. M., Valecha, R., Najafirad, P., & Rao, H. R. (2021). Artificial intelligence in tactical human
resource management: A systematic literature review. International Journal of Information
Management Data Insights, 1(2), 100047.
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el tejido empresarial de Espafia, comparandolos con las tendencias observadas en otros
paises de la Union Europea.

Segun datos proporcionados por Eurostat, aproximadamente el 28% de las empresas
europeas han implementado tecnologias de Inteligencia Artificial (IA) en el ultimo afio, lo
gue representa alrededor de una de cada cuatro organizaciones. Esto ha hecho que estos
sistemas sean versdtiles y aplicables en una amplia gama de sectores y modelos de
negocio, como por ejemplo:

- Personalizacion: La empresa puede adaptar sus interacciones con los clientes
ofreciendo el contenido mas adecuado en cada momento para mejorar su
comprension o experiencia. Los modelos basados en IA pueden identificar
rapidamente correlaciones entre los atributos de los clientes y sus actividades,
permitiendo una personalizacion mas detallada y dinamica.

- Seamentacion de clientes: La IA puede mejorar el detalle y precision de la
segmentacion de clientes, reduciendo el tiempo y los recursos necesarios para esta
tarea. Ademas, puede sugerir nuevos atributos para crear segmentos que de otro
modo podrian pasar desapercibidos. %

Los avances recientes y el potencial de la IA en la mejora de la eficiencia y la
automatizacién de tareas obsoletas han impulsado su rapida adopcién en una variedad de
procesos empresariales. Aunque muchas de las tareas realizadas por la IA podrian ser
llevadas a cabo por seres humanos, esta no solo acelera el proceso, sino que también

permite la automatizacion eficiente de los procesos empresariales. 2°

Los beneficios que surgen de la implementacién de la IA en el ambito empresarial son tan
notables que, segun la consultora Gartner, se anticipa que para el afio 2025, el uso de la 1A
liderara las inversiones tecnolégicas de las empresas a nivel mundial. 2 En el ambito
nacional, el informe del Observatorio Nacional de Tecnologia y Sociedad (Ontsi) sefiala que,
en el ano 2022, alrededor del 11,8% de las empresas en Espafia ya estaban empleando
sistemas de Inteligencia Artificial (IA) para diversos propositos, dependiendo de la industria

en la que operaban.

El sector de informacién y comunicaciones se destacé como uno de los lideres en la

adopcion de tecnologia de Inteligencia Artificial (IA), con un 41,9% de empresas que la han

24 Elliot, B., & Andrews, W. (2017). A Framework for Applying Al in the Enterprise. Gartner.

25 Uso de inteligencia artificial y big data en las empresas espafiolas. 2023. Observatorio Nacional de
Tecnologia y Sociedad. Red.es. Secretaria de Estado de Digitalizacion e Inteligencia Artificial.
Ministerio de Asuntos Econdémicos y Transformacién Digital.

26 Qué es la inteligencia artificial (1A) | Gartner. (s. f.). Gartner.
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implementado, cifra que se acerca mucho a la registrada en empresas del sector de
tecnologias de la informacién y comunicacion (TIC) con un 41,3%.

Entre las empresas que utilizaron Inteligencia Atrtificial (I1A) en 2022, el 46,2% lo hizo con el
objetivo de automatizar flujos de trabajo y asistir en la toma de decisiones, mientras que el
39,7% la aplico para la identificacion de personas u objetos basada en imagenes.

En el caso de las microempresas, el 48% considerd que la mayor utilidad de la 1A radica en

la conversién del lenguaje hablado a un formato legible.

Estos datos reflejan una tendencia clara hacia la adopcion de la Inteligencia Artificial (IA) en
el entorno empresarial, marcando un cambio significativo en la forma en que las empresas

enfrentan sus procesos y toma de decisiones.

2.3.3. Herramientas de IA para la seleccion de personal

La intervencion de la Inteligencia Artificial (IA) en el &mbito del reclutamiento abarca
multiples fases del proceso. Su contribucion se basa principalmente en ampliar las
capacidades de los profesionales, mediante el uso de herramientas de Inteligencia Artificial
(IA), con el fin de acelerar y mejorar sus funciones, permitiendo incluso identificar aspectos

de un candidato que podrian pasar inadvertidos de otra manera?’.
1. IA enlapublicacion de ofertas

La Inteligencia Artificial (IA) desempenfia un rol crucial en la etapa de publicacion de
ofertas de empleo. Esta tecnologia incluye softwares con la capacidad de generar
rapidamente textos detallados para las ofertas y luego distribuirlas masivamente en
los portales mas relevantes mediante el multiposting, segun los intereses del
reclutador. De esta manera, se consigue que el todo proceso se agilice desde el
inicio hasta el final, sin embargo, para que sea aun mas efectivo, es recomendable
gue se supervisen los textos generados para garantizar que se ajusten al estilo
deseado por la empresa. Esta supervision ayuda a evitar errores, redundancias o

frases incoherentes que puedan surgir durante la generacion automatica.

En el momento que se combina la Inteligencia Artificial (IA) con software de
reclutamiento y seleccion hace que se obtengan mejores resultados, por ejemplo un

programa bien disefiado puede tener acceso a mas de 200 portales de empleo, al

2T Vazquez, A., & Sancho, A. (2022). Recursos humanos e inteligencia artificial, ¢ el futuro de la
gestién del talento? In CE Noticias Financieras (Spanish ed.). ContentEngine LLC, a Florida limited
liability company.

12



mismo tiempo que permite recibir automéaticamente las solicitudes de los aspirantes.

28

Lectura e interpretacion de CVs

La seleccion de curriculums siempre ha sido fundamental en el proceso de

reclutamiento, etapa que solia requerir una cantidad considerable de tiempo.

Historicamente, la automatizacion desempefiaba un papel clave al utilizar algoritmos
gue buscaban y filtraban curriculums basandose en términos o palabras clave
especificas. Sin embargo, el panorama ha experimentado una transformacion
significativa con el desarrollo de inteligencias artificiales dotadas con procesamiento

del lenguaje natural (PNL), lo que representa un hito significativo en este aspecto?.

Mientras que un ser humano puede tardar seis segundos en revisar un curriculum,
un software de IA con PNL tiene la capacidad de procesar hasta 600 curriculums en
un solo segundo. Esta tecnologia no solo lee textos, sino que también los
comprende, descomponiendolos en sus componentes gramaticales para extraer los
aspectos mas relevantes y resumirlos de manera efectiva. Posteriormente, la IA
clasifica los curriculums segun las indicaciones especificas del puesto de trabajo,
garantizando resultados precisos y alineados con los requisitos previamente

establecidos.

Este avance en el andlisis de curriculums ofrece una solucién eficiente y rapida para

una tarea que tradicionalmente consumia una cantidad significativa de tiempo.3°
IA para clasificar candidatos

La Inteligencia Artificial (IA) desempefia un papel muy importante también en la

clasificacion de perfiles de candidatos.

Existen softwares que utilizan algoritmos y modelos para agrupar los perfiles en
funcién de unas preferencias, habilidades y otros pardmetros relevantes definidos
por el reclutador. Una vez establecidos estos criterios, se lleva a cabo un filtrado
exhaustivo en la base de datos de candidatos disponible, con el objetivo de

identificar aquellos perfiles que mas se ajustan a los requisitos establecidos.

28 Girard, A., & Fallery, B. (2009, May). E-Recruitment: new practices, new issues an exploratory
study. In International Workshop on Human Resource Information Systems (Vol. 1, pp. 39-48).
SCITEPRESS.

29 Gelbukh, A. (2010). Procesamiento de lenguaje natural y sus aplicaciones. Komputer Sapiens, 1,

6-11.

30 Chaves, A. T., & Zuleta, A. M. (2014). Procesamiento del lenguaje natural, un reto de la inteligencia
artificial. Revista Matices Tecnoldgicos, 4.
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Posteriormente, la Inteligencia Artificial (IA) genera una lista detallada que presenta
al reclutador los candidatos que mejor coinciden con el perfil de bulsqueda
introducido. En resumen, la IA se encarga de realizar un "match" eficiente entre las
preferencias especificas de la empresa y los curriculos recibidos, simplificando
notablemente el proceso de clasificacion y destacando aquellos candidatos que

mejor se adaptan a las necesidades del puesto®!.

Este enfoque automatizado no solo ahorra tiempo, sino que también mejora la
precision y la eficiencia en la identificacién de talento relevante para la organizacion
y de esta forma, se consigue también una reduccién de costes de contratar a una

persona que no vaya a tener un buen desempeiio en el puesto de trabajo.
Chatbots

Los chatbots impulsados por la Inteligencia Artificial (IA) representan una
herramienta innovadora con capacidades muy avanzadas en su rol como asistentes

virtuales en el proceso de seleccion.

Estos softwares permiten a los profesionales realizar preguntas especificas de
acuerdo con sus necesidades, lo que les proporciona informacion precisa y relevante
de manera instantanea y un ahorro notable de tiempo en comparacién con los
métodos tradicionales de busqueda y recopilacién de datos. Un aspecto a destacar
de su utilidad es la capacidad que tienen para recopilar datos necesarios para la
elaboracion de informes, accediendo rapidamente a la base de datos especifica y
proporcionando la informaciéon necesaria, esencial para la toma de decisiones.
Ademas, estos asistentes virtuales son eficaces para realizar comparativas entre

candidatos y evaluar la prevalencia de ciertas competencias sobre otras.

Los chatbots impulsados por la Inteligencia Artificial (IA) representan una
herramienta innovadora con capacidades muy avanzadas en su rol como asistentes
virtuales en el proceso de seleccion. Estos softwares permiten a los profesionales

realizar preguntas especificas de acuerdo con sus necesidades, lo que les

31 Hui, B., Wood, E., & Khalil, C. (2021, July). An analysis and evaluation of the design space for
online job hunting and recruitment software. In International Conference on Human-Computer
Interaction (pp. 365-383). Cham: Springer International Publishing.

32 pessach, D., Singer, G., Avrahami, D., Ben-Gal, H. C., Shmueli, E., & Ben-Gal, |. (2020).

Employees recruitment: A prescriptive analytics approach via machine learning and mathematical

programming. Decision Support Systems, 134, 113290.
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proporciona informacion precisa y relevante de manera instantanea y un ahorro
notable de tiempo en comparacién con los métodos tradicionales de busqueda y
recopilacion de datos. 3

Un aspecto a destacar de su utilidad es la capacidad que tienen para recopilar datos
necesarios para la elaboracion de informes. El chatbot accede independientemente
a la base de datos especifica y recopila rapidamente la informacion necesaria,
proporcionando al profesional datos precisos y verificables, fundamentales para la
toma de decisiones. Ademas, estos asistentes virtuales son eficaces para realizar
comparativas entre candidatos y evaluar la prevalencia de ciertas competencias

sobre otras.?
5. Videoentrevistas

La IA en el proceso de seleccion también ha encontrado un terreno significativo de
desarrollo y aplicacion en el &mbito de las entrevistas. Este componente representa
uno de los posibles aspectos mas prometedores y revolucionarios de la IA en este

campo de aplicacién.

Esta herramienta posibilita la realizacion de entrevistas preliminares en cualquier
momento y lugar, evaluando a un ndmero ilimitado de candidatos y registrando
automaticamente sus respuestas. Los sistemas construyen modelos predictivos
basados en datos de CV y experiencias, y se centran en criterios como la
retroalimentacion inmediata, la cantidad de sefiales transmitidas, la personalizacion

y el procesamiento de lenguaje natural.®®

Este tipo de herramienta proporciona accesibilidad y conveniencia al permitir
entrevistas preliminares en cualquier momento y lugar, eliminando las restricciones
geograficas y horarias. Ademas, la evaluacion automatizada de un ndamero ilimitado
de candidatos garantiza una consistencia y objetividad en la seleccion, registrando y
analizando automaticamente sus respuestas, 0 que permite una mejor coincidencia

entre las habilidades y los requisitos del puesto. Tecnologias como realidad virtual,

33 Miguel, M. C., & Cabrera, B. D. (2020). Perspectivas de las tecnologias de Chatbot y su aplicacién
a las entrevistas de evaluacién del lenguaje. Pragmalinguistica, (2), 100-113.

34 Graell, R. D. G. (2023). Chatbots e inteligencia artificial: aportes, innovaciones y aplicacion en el
desarrollo de sistemas de informacién empresarial. Vision Antataura, 7(1), 132-147.

35 Suen, H. Y., Chen, M. Y. C., & Lu, S. H. (2019). Does the use of synchrony and artificial intelligence
in video interviews affect interview ratings and applicant attitudes?. Computers in Human Behavior,
98, 93-101.
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chatbots y andlisis de emociones se utilizan para contactar a los candidatos y
evaluar su talento y personalidad. 3¢

Estos tipos de softwares son herramientas que cumplen objetivos empresariales a corto,
mediano y largo plazo, alineados con la Teoria del Capital Humano, como menciona
Strober, que destaca la correlacion positiva entre la educacion y la productividad. Segun
Strober, la IA puede suplantar procesos humanos en el manejo de datos individuales,
mejorar el aprendizaje humano y ayudar a las personas a adquirir nuevas habilidades para

aumentar su productividad.®”

Los autores enfatizan que la transformacion digital y la adopcion de Inteligencia Artificial (1A)
en el sector es una realidad constante, y que las empresas que no integren estas
tecnologias corren el riesgo de quedarse rezagadas. Es fundamental que las
organizaciones busquen formas de aliarse con la tecnologia mientras atraen y desarrollan

talento clave capaz de adaptarse y aplicar estas innovaciones en beneficio de la empresa®.

2.3.4. Ventajas potenciales

La integracién de la Inteligencia Atrtificial (IA) en los departamentos de Recursos Humanos
(RR.HH.) ha sido un cambio transformador en la gestion empresarial. La 1A ha emergido
como una herramienta esencial para agilizar y optimizar procesos, convirtiéndose en un
elemento clave para el funcionamiento efectivo de la organizacion.

En primer lugar, la IA ha sido fundamental para automatizar tareas repetitivas que antes
consumian mucho tiempo. Gracias a la creacion de robots y otros sistemas automatizados,
la 1A ha conseguido que se puedan llevar a cabo estas tareas de manera mas rapida y
eficiente, ya que estos sistemas estan disefiados para realizar blusquedas y analisis de

datos de forma precisa y rapida, sin la necesidad de intervencién humana.

Por ejemplo, los robots tienen la capacidad de analizar grandes cantidades de curriculums y
perfiles de candidatos en busca de palabras clave especificas, experiencias relevantes u
otros criterios de seleccion. De esta manera, se agiliza el proceso de evaluacion de
candidatos y se facilita la identificacion de los mas adecuados para un determinado puesto.

Ademas, estos sistemas automatizados también pueden generar informes detallados y

36 Stanica, |., Dascalu, M. |, Bodea, C. N., & Moldoveanu, A. D. B. (2018, May). VR job interview
simulator: where virtual reality meets artificial intelligence for education. In 2018 Zooming innovation
in consumer technologies conference (ZINC) (pp. 9-12). IEEE.

37 Strober, M. H. (1990). Human capital theory: Implications for HR managers. Industrial Relations: A
Journal of Economy and Society, 29(2), 214-239.

38 Vazquez, A., & Sancho, A. (2022, Nov 09). Recursos humanos e inteligencia artificial, ¢ el futuro de
la gestion del talento? CE Noticias Financieras.
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Utiles a partir de los datos recopilados, lo que proporciona a los profesionales de RR.HH.

informacion valiosa para la toma de decisiones estratégicas.

En segundo lugar, la IA ha revolucionado el proceso al ofrecer la capacidad de identificar
perfiles de candidatos a través de datos disponibles en redes sociales como Facebook y
LinkedIn. Con el uso de algoritmos avanzados, esta tecnologia es capaz de identificar
patrones y tendencias, como por ejemplo, la experiencia laboral, las habilidades, la
educacion y otros detalles de los perfiles en estas redes para identificar aquellos que mejor
se ajusten a los requisitos del puesto, lo que permite a los profesionales de RRHH centrarse
en los candidatos que tienen un mayor potencial para el puesto, optimizando el proceso y
aumentando la probabilidad de encontrar al candidato ideal. *°

En tercer lugar, la IA puede integrarse con los sistemas de gestién de recursos humanos y
otros sistemas utilizados por diferentes departamentos, lo que permite una transferencia de
datos y comunicacién casi instantanea entre ellos. Por ejemplo, si el departamento de
RRHH necesita informacién sobre el rendimiento de un empleado de otro departamento, la
IA puede acceder a los datos relevantes y proporcionarlos de inmediato, sin la necesidad de
que los empleados de ambos departamentos se comuniquen directamente. Esta
comunicacion acelerada permite una toma de decisiones mas rapida y mejor informada en
todo el proceso de seleccion, desde la identificacién de necesidades de contratacién hasta
la evaluacion de candidatos y la integracion en la empresa. Ademas, facilita la colaboracién
interdepartamental y promueve un flujo de trabajo mas eficiente y coordinado en toda la

organizacion.

Por consiguiente, la IA ayuda a minimizar los errores en los procesos al automatizar tareas
gue anteriormente podian estar sujetas a errores humanos. Al utilizar algoritmos y sistemas
avanzados, la IA puede llevar a cabo actividades como la revision de curriculums, la
programacion de entrevistas y la gestibon de datos de manera precisa y consistente,
reduciendo asi la posibilidad de errores humanos. Ademas, permite un control mas estrecho
del personal al proporcionar herramientas de seguimiento y andlisis de datos que permiten a
los gerentes de recursos humanos observar de cerca el desempefio de los empleados y

detectar posibles problemas o areas de mejora de manera proactiva.

Por dltimo, la IA facilita evaluaciones remotas mas efectivas al permitir la realizacién de

entrevistas virtuales, pruebas de habilidades en linea y evaluaciones de desempefio a

39 Gélinas, D., Sadreddin, A., & Vahidov, R. (2022). Artificial intelligence in human resources
management: A review and research agenda. Pacific Asia Journal of the Association for Information
Systems, 14(6), 1.
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distancia. Esto es especialmente util en entornos de trabajo descentralizados o en
situaciones en las que los empleados no pueden reunirse fisicamente debido a limitaciones
de tiempo o ubicacion. La IA puede gestionar estos procesos, garantizando una evaluacion
justa y objetiva de los empleados sin importar su ubicacién geogréafica.

2.3.5. Desafios potenciales

La Inteligencia Artificial (IA) ha revolucionado el &mbito de Recursos Humanos, ofreciendo
herramientas que agilizan y optimizan los procesos, pero la integracién de estas también

plantean posibles riesgos inherentes.

Uno de los principales desafios es la posible dependencia excesiva de la IA. Cuando los
profesionales de RR.HH. confian en exceso en la IA, podrian perder de vista la importancia
del trato personalizado y la empatia en la gestién de recursos humanos. Esto podria llevar a
una desconexion entre la empresa y sus empleados, erosionando la confianza y el sentido
de comunidad en el entorno laboral. Ademas, una dependencia excesiva de la IA podria
generar un distanciamiento entre los empleados y los procesos de toma de decisiones, lo

gue podria afectar negativamente la moral y el compromiso de los trabajadores.

En segundo lugar, la falta de transparencia en algunas técnicas de Inteligencia Atrtificial
(IA), como el aprendizaje automatico, genera dudas sobre quién deberia asumir la
responsabilidad de las decisiones tomadas por los sistemas autébnomos. Esto es
especialmente relevante en sectores y actividades con fuertes regulaciones, lo que destaca
la importancia de realizar auditorias de estos sistemas para garantizar su adecuado

funcionamiento y la toma de decisiones éticas y responsables. 4°

En tercer lugar, el desafio de comprender y evaluar la efectividad de la Inteligencia artificial
(IA) debido a su complejidad inherente. Dado que los algoritmos de IA pueden ser
extremadamente complejos y operar en base a grandes cantidades de datos, puede resultar
dificil para los usuarios comprender completamente cémo funciona un sistema de 1A'y como
llega de forma independiente a sus conclusiones. Esto requiere no solo comprender el
funcionamiento interno de los algoritmos, sino también tener en cuenta factores externos
gue pueden influir en su desempefio, como la calidad de los datos de entrada y las

condiciones en las que se implementa la IA.

40 De Mendonga, A. P. A., Rodrigues, B. A. A., De Aragdo, C. A. S. y Del Vecchio, R. C. (2018).
Inteligencia artificial: Los recursos humanos ante las nuevas tecnologias, actitudes y deberes.
Contribuciones a la economia, 16(4), 14.
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Por otro lado, cabe la posibilidad de que los datos utilizados para entrenar los algoritmos de
aprendizaje automéatico estén sesgados, incompletos o mal etiquetados, lo que puede llevar
a resultados inesperados. Los algoritmos de aprendizaje automatico dependen en gran
medida de la calidad de los datos de entrenamiento, y cualquier sesgo o error en estos
datos puede influir en la precision de los resultados obtenidos. Por lo tanto, es crucial
garantizar la calidad y la integridad de los datos utilizados para entrenar los algoritmos de 1A

a fin de evitar resultados incorrectos o sesgados.

Por ultimo, la proteccién y almacenamiento de datos personales y la falta de un marco
tedrico pueden llegar a ser otro de los éticos importantes. Por un lado, la regulacion de
datos en este &mbito, como el Reglamento General de Proteccion de Datos (GDPR) en
Europa, establece estandares estrictos para proteger la privacidad y seguridad de los datos
personales de los individuos. Cumplir con estas regulaciones es esencial para evitar
posibles violaciones de datos y mantener la confianza del publico en el manejo de la
informaciéon. Y por otro lado, la falta de un marco ético sélido puede plantear dilemas
importantes, especialmente en términos de como se utilizan los datos y como se toman
decisiones basadas en algoritmos. Ademas, las maquinas no pueden comprender
completamente las implicaciones éticas de sus resultados, lo que subraya la importancia de

una supervision humana continua.*

2.4. DESAFIOS ETICOS

La creciente implementacion de la Inteligencia Artificial (IA) en la vida cotidiana puede
generar una notable preocupacién en la sociedad actual. Esta tendencia se muestra en el
constante flujo de informacién a través de los medios de comunicacion y las plataformas de
redes sociales, lo que genera preguntas sobre su impacto y las responsabilidades éticas de
sus desarrolladores. Uno de los dilemas iniciales que surge a raiz de esta situacion es la
responsabilidad de los creadores de IA en la prevenciéon de posibles repercusiones

negativas.*?

A medida que la IA se integra cada vez mas profundamente en la sociedad, es crucial
abordar estos dilemas éticos y desarrollar marcos regulatorios y de gobernanza apropiados

para guiar el desarrollo y uso responsable de esta tecnologia disruptiva.

41 Gallastegui, L. M. G. (2022). Inteligencia artificial: el futuro de las empresas y las personas. Co6moy
por qué incorporar inteligencia artificial al emprendimiento empresarial. Miradas sobre el
emprendimiento ante la crisis del coronavirus, 581-586.

42 Polak, P. (2021). Welcome to the digital era—the impact of Al on business and society. Society,
58(3), 177-178.
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Se argumenta que los disefiadores y programadores de sistemas estan obligados a prever y
prevenir posibles consecuencias negativas de sus creaciones, aunque la complejidad de
estos algoritmos, asi como su capacidad de aprendizaje automético, dificultan la tarea de
anticipar todas las posibles implicaciones y resultados de su funcionamiento. Esto implica la
obligacion de controlar el comportamiento de estos sistemas con el fin de evitar cualquier

perjuicio tanto a nivel individual como social.*?

2.4.1. Sesgos y discriminacion en los algoritmos

Segun la definicién proporcionada por la Real Academia Espafola, el sesgo deriva de la
palabra "sesgar" y se refiere a un "error sistematico que puede ocurrir al realizar muestreos

0 ensayos, donde se seleccionan o favorecen ciertas respuestas sobre otras". 4

Dentro del campo de la Inteligencia Artificial (IA), los sesgos representan patrones
sisteméticos de desviacion en la forma en que se razona y se procesa la informacién. Estos
Sesgos se presentan como atajos o preferencias preexistentes que afectan en la calidad de

las decisiones tomadas por algoritmos.*®

El empleo de algoritmos presenta una serie de desafios y peligros, especialmente en lo
referente a garantizar los derechos de las personas sometidas a procesos automatizados
para tomar decisiones. A pesar de que las decisiones producidas por los algoritmos a
menudo se perciben como objetivas y exactas en contraste con las decisiones humanas,
aln pueden contener fallos o prejuicios. Ademas, estas decisiones pueden fundamentarse
en datos incorrectos o irrelevantes, influenciados por sesgos anteriores. Las desigualdades
pueden surgir en diferentes situaciones, al igual que los algoritmos pueden incluir prejuicios
y estereotipos, lo que da lugar a una discriminacién hacia ciertos grupos o colectivos de la

sociedad.*®

Segun un estudio llevado a cabo por Soleimani, Intezari y Taskin, en el afio 2021, se

detectaron dos factores principales que pueden introducir sesgos en estos programas*’:

- En primer lugar, aparecen los responsables de recursos humanos. Estos juegan un

papel esencial en la implementacion y supervision de programas de Inteligencia

43 Rodriguez, A. L. T. (2018). Inteligencia artificial y ética de la responsabilidad.

44 (Real Academia Espafiola, s.f., definicion 7).

45 Mujtaba, D. F., & Mahapatra, N. R. (2019, November). Ethical considerations in Al-based
recruitment. In 2019 IEEE International Symposium on Technology and Society (ISTAS) (pp. 1-7).
IEEE.

46 Polak, P. (2021). Welcome to the digital era—the impact of Al on business and society. Society,
58(3), 177-178.

47 Soleimani, M., Intezari, A., Taskin, N., & Pauleen, D. (2021). Cognitive biases in developing biased
Artificial Intelligence recruitment system.
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Artificial (IA) relacionados con la gestion del talento. Su influencia en la definicion de
metas y criterios de seleccion puede impactar directamente en la calidad y
objetividad de los algoritmos empleados.

- Y en segundo lugar, aparecen los programadores de software de Inteligencia
Artificial (IA) que son los encargados de codificar los algoritmos y disefar los
modelos de Inteligencia Artificial (1A) utilizados en los procesos de gestion del
talento. Su interpretacion de los datos y sus decisiones durante el desarrollo del
software pueden introducir sesgos que afecten la imparcialidad y precision de los
resultados obtenidos.

Para entender como los sistemas de seleccion pueden contener estos sesgos producidos
por la Inteligencia Artificial (IA), podemos referirnos al incidente ocurrido en Amazon en
2017.

Amazon, la mayor compariia de comercio electrénico a nivel mundial, incorporé un software
interno de Inteligencia Atrtificial (IA) destinado a la seleccion de candidatos con el propdsito
de acelerar los procesos de contratacion y disminuir los costes asociados. Este software
tenia la capacidad de examinar grandes cantidades de datos procedentes de curriculums de
aspirantes a empleo. No obstante, se detecté que el algoritmo mostraba una inclinacion

hacia la seleccién de candidatos masculinos en su mayoria para los puestos vacantes.

En particular, el sistema tendia a asignar una puntuacion mas baja a las candidatas
femeninas que poseian niveles de educacién y experiencia equivalentes a las de los
candidatos masculinos. Esta inclinacién se originaba debido al sesgo inherente en los datos
de entrenamiento, los cuales estaban predominantemente compuestos por perfiles
masculinos. Ante esta problematica, la empresa optd por retirar el algoritmo de forma
inmediata. Este suceso resalta la importancia de ser precavido al desarrollar herramientas

de este tipo y de considerar minuciosamente los datos de entrenamiento empleados.*®

2.4.2. Tipos de sesgos

En una investigacion de Suresh y Guttag se identifican diferentes tipos de sesgos que

pueden surgir con el uso de la Inteligencia Atrtificial (1A): 4°

48 Dastin, J. (2022). Amazon scraps secret Al recruiting tool that showed bias against women. In
Ethics of data and analytics (pp. 296-299). Auerbach Publications.

49 Suresh, H., & Guttag, J. (2021, October). A framework for understanding sources of harm
throughout the machine learning life cycle. In Proceedings of the 1st ACM Conference on Equity and
Access in Algorithms, Mechanisms, and Optimization (pp. 1-9).
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1.

2.

Sesqo histérico: Este tipo de sesgo refleja estereotipos negativos arraigados sobre
ciertos grupos sociales, replicando patrones del pasado en las decisiones
algoritmicas. Por ejemplo, si histéricamente ciertos grupos han sido marginados o
discriminados, es posible que los algoritmos reflejen estas actitudes en sus
decisiones, incluso si no hay base objetiva para hacerlo.

Sesqo de representacion: Se produce cuando los conjuntos de datos utilizados para
entrenar los algoritmos no representan adecuadamente la diversidad de la
poblacién. Esto puede llevar a que los algoritmos no consideren adecuadamente las
necesidades o caracteristicas de ciertos grupos sociales, lo que resulta en
decisiones sesgadas o injustas para esos grupos.

Sesgo de medida: Este sesgo se manifiesta cuando los algoritmos utilizan métricas o
datos que estan sesgados o desequilibrados en términos de representacion
demografica.

Sesqo de agregacion: Este sesgo ocurre cuando los algoritmos utilizan un enfoque
de "talla Unica" que no tiene en cuenta las diferencias individuales o contextuales

entre los grupos sociales.

Sesqgo de evaluacién: El sesgo de evaluacion se refiere a la tendencia de los
algoritmos a mostrar inexactitudes o errores al realizar el reconocimiento facial de

individuos pertenecientes a diferentes grupos étnicos.

Sesdo de desplieque: Este sesgo surge cuando los algoritmos operan de manera
autonoma sin considerar adecuadamente los contextos sociales relevantes. Esto
puede llevar a que los algoritmos tomen decisiones inapropiadas o discriminatorias
porque no tienen en cuenta factores importantes fuera de su ambito de

funcionamiento.

2.4.3. Posibles soluciones

Mujtaba y Mahapatra (2019) proponen diversas estrategias para disminuir los sesgos que

pueden afectar a los modelos predictivos utilizados en el reclutamiento y la seleccién de

personal. Estas estrategias comprenden: *°

50 Mujtaba, D. F., & Mahapatra, N. R. (2019, November). Ethical considerations in Al-based
recruitment. In 2019 IEEE International Symposium on Technology and Society (ISTAS) (pp. 1-7).

IEEE.
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1. Diversidad en los datos de entrenamiento: Es imprescindible que los datos utilizados
para entrenar modelos predictivos en el reclutamiento y la seleccién de personal
sean diversos y representativos de la poblacién a la que se aplicara el modelo. Al
incluir una amplia gama de caracteristicas y contextos, se reduce la probabilidad de
gue el modelo aprenda y reproduzca sesgos existentes en los datos.

2. Pruebas de sensibilidad: Las pruebas de sensibilidad son importantes para evaluar
como diferentes variables y pardmetros afectan las decisiones del modelo. Segun
las autoras, realizar este tipo de pruebas permiten identificar y mitigar posibles
sesgos causados por ciertas variables al evaluar como los cambios en estas afectan

a las predicciones del modelo.

3. Auditoria de datos: Realizar auditorias regulares de los datos es esencial para
identificar y corregir posibles sesgos. El hecho de revisar el funcionamiento de los
algoritmos garantiza que los modelos estén basados en datos imparciales y
equitativos.

4. Revision humana: Aungue se utilicen modelos predictivos, es importante que las
decisiones finales de contratacion sean revisadas por profesionales de recursos
humanos u otros expertos para garantizar que no se estén tomando decisiones

sesgadas.

3. VALIDACION EMPIRICA

3.1. Metodologia

En la fase empirica de este estudio, considero que la investigacién cualitativa es adecuada
para investigar fendmenos poco comprendidos, como la implementacion de la IA en la
seleccién de personal, ya que permite obtener una comprensién mas profunda de las

practicas y percepciones de los actores involucrados en este fenébmeno.

Al utilizar las entrevistas como método empirico, la intencion es recopilar datos cualitativos
directamente de profesionales que trabajan con esta tecnologia. Se llevara a cabo mediante
una entrevista realizada a tres profesionales especializados en RRHH, de empresas de
distinto tipo y sectores, los cuales hacen uso de herramientas de inteligencia artificial
aplicadas en el proceso de seleccion de personal y, a dos profesionales especializados en
RRHH también de dos empresas consultoras de RRHH, con distinto enfoque de perfiles de
trabajadores, que también hacen uso de esta tecnologia en sus procesos. La eleccion se

basa en explorar si, al ser distintas empresas y distintos sectores, existen similitudes o
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diferencias en la practica de este proceso, ademas de ampliar y confirmar la informacion
previamente adquirida sobre el tema. De esta manera, se busca la diversidad de entornos
empresariales para observar la implementacion de la IA con mayor amplitud y obtener una

vision més completa de sus aplicaciones y efectividad en diferentes contextos.

Con la investigacion empirica y las entrevistas realizadas a profesionales del sector de los
recursos humanos y seleccion de personal que utilizan la IA pretendo lograr varios

objetivos.

Centrdndome en las percepciones y experiencias, quiero obtener una comprension
profunda de cémo los profesionales perciben la implementacion de la IA en el proceso de
seleccion y cudles han sido sus experiencias personales al trabajar con estos sistemas.
Concretamente tengo como preguntas de investigacion empiricas ahondar en las
percepciones y experiencias practicas sobre tres aspectos, respondiendo con una mirada
amplia a la diversidad de entornos, sectores, y perfiles profesionales en los que se aplican
los procesos de seleccion, buscando reconocer la diversidad de formas de implementacion
y sus impactos.

En primer lugar, centrdndome en el impacto de la eficiencia, quiero responder a la pregunta
sobre ¢qué tipo de herramientas utilizan y en qué medida la introduccion de la IA ha
mejorado la eficiencia del proceso de seleccién? Esto proporcionara informacion sobre los
indicadores clave de rendimiento que han experimentado cambios significativos vy

comprender si ha habido impactos negativos y de qué manera se han enfrentado.

Seguidamente, centrandome en los desafios y soluciones, quiero identificar ¢qué desafios
especificos se han encontrado los profesionales al implementar la IA en el proceso de
seleccién? y ¢qué soluciones practicas han desarrollado las empresas para abordarlos?
Esto proporcionard conocimientos valiosos sobre las dificultades y estrategias exitosas en la
integracion de la 1A en este contexto. En este marco, también se van a explorar ¢como son
las distintas visiones de los profesionales en relacion a los potenciales sesgos
discriminatorios, problemas de proteccion de datos y otros desafios éticos relacionados con
el uso de la IA en los procesos de seleccion?, para identificar si los profesionales tienen en

cuenta y si se plantean practicas que los compensen o atenden de algin modo.

Por ultimo, centrdndome en la vision sobre el impacto en un futuro, quiero conocer ¢como
es la perspectiva de los profesionales sobre cémo la IA podria remodelar el futuro papel de
los recursos humanos? Esto permitird comprender mejor las posibles transformaciones que
la inteligencia artificial podria introducir en la gestion del talento y en la configuracién del

lugar de trabajo en los siguientes afios.
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3.2. Andlisis de los resultados.

E1 - Empresa sector tecnolégico.
E2 - Empresa sector servicios.

E3 - Empresa sector farmacéutico.
E4 - Empresa consultora de RRHH enfocada en perfiles poco cualificados.
E5 - Empresa consultora de RRHH enfocada en perfiles muy cualificados.

perfil Implementa
trabajador Herramientas IA cion/Adapta Eficiencia Desafios Futuro
cién
igj(lpzegggga - Andlisis de
' coincidencia entre - Reduccién
- Empresa Egildcilc?:tiz y personal
dedicada a : L administrativo.
clases : - Hace un - Reduccion del
particulares _cEr”rtizz?J(Ian?:S?e%C:agn afioy medio. gﬁ? F:‘r?eenrtlac'én - Fiabilidad -
online. sociales ba'ses de u on. resultados. Automatizacion
' - Alta . procesos
- Sector datos, etc. credibilidad _em:ieé(r)n::?aen la - Sesgos y administrativos.
tecnoldgico. - Redaccién de notas de ) discriminacion
restimenes d tecnologias - Liberacién en algoritmos. - Desaparicion
- Perfiles de Zntizsisteases € de IA. {areas de roles
g1 | ingenieria. _ administrativas - Depe_ndenma transaccionales
- - Grabacién de ~Baja repetitivas Y | exclusivade
- Recruitment conversaciones capacitacion, petiivas. IA.

Operations ; i6 o - IA auditable
Mgnager durante entrevistas. ?Jgg%ggta - Automatizacion ) ética y
' " | de procesos. Iy '

 Definicia - Andlisis del feedback g Fragmentacion
efinicién encuestas de - Adaptacion | _ pocuitados mas | 9€ -No
rocesos, - > & i . _ A
p 0 satisfaccion. fa,C|_I y adaptados y herramientas eliminacion del
seleccion de rapida. personalizados componente
hemamientas, | _nformes sobre Ia humano en la
perv calidad del proceso de .
entrevistas, decisiones.

veracidad de
datos.

seleccion y posibles
areas de mejora.
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- Experiencia
mas de 10
afios.

- Empresa
dedicada al
marketing
cognitivo y
comunicacién
digital.

- Gestién y
coordinacion
automatica del
proceso de seleccion.

- Andlisis de
curriculums.

- Redaccion de
resiimenes detallados
y puntuacion de
candidatos.

- Hace un
afio y medio.

- Alineacion
con objetivos
corporativos
de eficiencia
y . . e
optimizacién
de recursos.

- Reduccion de
tiempoy carga de
trabajo.

- Gestion de un
mayor volumen
de candidatos.

- Mejora la
productividad y
capacidad de
respuesta del
departamento.

- Dependencia
exclusiva de
IA.

- Desconfianza
del personal en
la
implementacio
nde la

- 1A como
asistente
integral en
procesos de
seleccion.

- Mayor
automatizacion

- Sector de .
servicios . i tecnologia. enla
E2 ' - Redaccion de - Baja - Automatizacién comunicacion
- Nuevas descripciones de capacitacion, | de tareas - Cumplimiento | con
: puestos y publicacién | formacion administrativas. de candidatos.
candidaturas e . .
) . de ofertas laborales. autodidacta regulaciones y
incorporaciones. ; e
. junto a - Reduccién de leyes de -No
-Headof Talent | : Generacion de charlas y errores humanos. | protecciéon de eliminacién del
Acquisition informes de People formaciones datos. componente
’ Analytics. internas. - Mayor rapidez y humano en la
- Disefio . precision en criba | - Sesgos y toma de
estrategias y - Proporcién de datos | - Adaptacion | de curriculums. discriminacion | decisiones.
o idh sobre desempefio, facil y en algoritmos.
organizacién de o AT L
productividad y rapida. - Aceleracion de
procesos de : S
2 satisfaccion de todo el proceso.
seleccion.
empleados.
- Reduccién de
tiempo en gestién
- Experiencia de documentos, )

2 - Hace un i o
mas de 10 - Andlisis de gran afio FJ?ngorsmamon de Automatizacion
anos. volumen de datos. ' Y . procesos

generacion de - Necesidad de dmini .
i L, - Necesidad | . | administrativos.
Selecciény o informes. ajustar las
6 - Identificacién de mejorar la inst ;
gestion en automatica de > mejol . - instrucciones o | _ | ibaracién de
empresas de candidatos y eficiencia en | - Liberacion de consultas a las tiempo y
diversos e - eltrabajoy | tiempo para herramientas. del
requisitos especificos o recursos de
sectores. ; mantenerse actividades de .
de puestos de trabajo. p equipo de
al dia con mayor valor - Falta de RRHH para
- Reclutadora tendencias . informacion
auténoma - Respuestas emergentes agregado recisa centrarse en
E3 ' automatizadas de 9 iy b ay aspectos
del mercado. | - Creacion actualizada en L
consultas a : . estratégicos.
- Sector candidatos automatizada de algunas areas.
farmacéutico. ) - Baja dashboards y -No
” capacitacion, Afi i - Dependencia S
Diseft - Redaccion pacita graficos a partir pe eliminacién del
- Disefio o formacién de datos. exclusiva de
- automatica de ) componente
estrategias y descripciones de autodidacta. IA. humano en la
organizacion de uest(?s de trabaio - Toma de i d
procesos de P JO. - Adaptacion | decisiones mas dom_a e
seleccion. facil y informadas y ecisiones.
rapida. basadas en datos.

- Reduccioén de
errores humanos.
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- Experiencia de

- Publicacién
automatizada de
ofertas de empleo.

- Reduccion del

fi - Analisi tosde | - Hacedos . .
15 afos. alisis de datos - tiempo dedicado a Valoracis
candidatos para anos. la busqueda de - Valoracion
- Departamento | personalizacién de ) candid(l\tos - Errores de humana crucial
laboral de varias | anuncios. - Creciente ) en el ajuste
denci resultados en
empresas. tendenciay | _ Liberacién de etapa inicial cultural y
- Lectura e necesidad tiempo para P ' necesidades
- Consultora de | interpretacion de L Posibl futuras de la
- . actividades de - Posible
RRHH enfocada | automatizada de automatizar mavor valor impacto empresa.
a perfiles poco curriculums. tareas Y -
i e agregado. negativo en la .
cualificados. repetitivas. experiencia del | - Papel méas
- Pruebas piloto para . per relevante de la
. o . - Mejoraen la candidato.

Ea |- Sector de la introduccién de - Baja precision de la la en los
servicios chatbots para capacitacion, | - oo | - Descarte RRHH.
profesionales. entrevistas. formacion . -

autodidacta candidatos. injusto de -No
g S . idatos por A
- Identificacion | - Recopilaciony junto a - Optimizacién del gla%?:?rﬁf)s P eliminacion del
necesidades analisis de programas proceso de 9 ' componente
organizacionale | informacién en de . humano en la
i ; L, entrevistas. -
S, seleccion de | entrevistas. formacién. e ri N A G toma de
didat Discriminacion decisi
candiaatos y g .. | - Aumentode la algoritmica. ecisiones.
realizacion de - Generacion - Adaptacion ;
. . i calidad de las
entrevistas. automatizada de facil y futuras
rr lectronicos apida. .
correos electronic rapida contrataciones.
de seguimiento
personalizado.
- Hace o
- ienci = - ndel
Explenenua de cuatro afios. Ampliacién de
13 afios. s alcance de
- Andlisis de ;
. - Capacidad | reclutamiento.
De curriculums. p .
- Departamento ; o - Herramientas
laboral de varias de identificar Mejoraen la mas
- Emparejamiento candidatos jora S
empresas. . captacion y sofisticadas y
entre posiciones y no > - Sesgos
. atraccion de . adaptadas.
- Consultora de candidatos. encontrados candidatos inherentes a
por métodos ' los datos de ilibri
RRHH enfocada | _ \4jicis de gran tradicionales i - Equilibrio
a perfiles muy . . - Reduccion de entrenamiento. | jonge |a IA sea
i volimen de datos de y reducir ;
cualificados. candidatos y ofertas sesgos en la S€sgos - Preocupacion complementari
de empleo y | gos involuntarios. riva(?idad a al trabajo

g | - Sectorde pi€o. seleccion. enp Y| humano.

servicios . , - Reduccién de etica.
. - Proporcion de - Baja ;
profesionales. informes capacitacion tiempos y - Dependencia | No
automatizados sobre forFr)nacic')n | recursos echlFJ)siva de la eliminacion del
- Proceso candidatos autodidacta dedicados al IA componente
completo de : nt proceso de ' humano en la
seleccién de . junto a seleccion. toma de
- Busqueda de programas .
personal, errores q _ _ decisiones.
evaluacion, inconsi'stencias o € » - Liberacion de
analisis de ; . formacion. tiempo para
. areas de mejoraen el L
perfiles y contenido Adaptacion actividades de
gestién de ' tacil p mayor valor
talento. Acll y agregado.
rapida.
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Una vez realizada la tabla comparativa, podemos ver una serie de puntos comunes y

divergentes que ofrecen una vision completa del impacto de la IA en este campo.

En primer lugar, las entrevistas coinciden en destacar el amplio espectro de aplicaciones de
la IA en el proceso de seleccion, abarcando desde la preseleccion de curriculums hasta la
coordinacion de entrevistas y generacion de informes analiticos. Vemos como en el sector
tecnolégico, por ejemplo, se hace hincapié en la importancia de la IA en la identificacion y
emparejamiento de candidatos adecuados a partir de grandes volimenes de datos,
mientras que en el sector de servicios, se destaca su papel en la redaccion automética de
descripciones de puestos y la gestion eficiente de aplicaciones. Por otro lado, en el sector
farmacéutico, la IA se utiliza para la busqueda de perfiles adecuados y la automatizacion de
respuestas a consultas laborales bésicas, mientras que en el sector de servicios

profesionales se utiliza sobre todo para la lectura e interpretacién de curriculums.

Destacamos que existen herramientas de IA, como por ejemplo los chatbots para
entrevistas, que todavia no se han llegado a aplicar en las empresas entrevistadas. Tras la
extraccion de informacién, vemos como en el caso de la empresa consultora de RRHH
enfocada en perfiles muy poco cualificados ya se estan realizando pruebas piloto de este
software y su implementacion probablemente sea debida al alto nUmero de candidatos que
tratan y la evaluacion de habilidades basicas, ya que no requieren de conocimientos
adicionales para los puestos de trabajo ofertados. Esta diversidad de aplicaciones muestra
como la IA se adapta a las necesidades especificas de cada sector, logrando optimizar

distintos aspectos de sus procesos de seleccion.

La mayoria de empresas comenzaron a implementar herramientas de IA en el proceso de
seleccion de personal en los Ultimos dos afios. En los resultados se ve reflejado el interés
de las empresas entrevistadas hacia este tipo de herramientas cuando empezaron a ser
utilizadas practicamente en todos los ambitos, motivo por el cual hizo que aumentara su
confianza e implementarlas. Aunque sus motivaciones pueden variar ligeramente, todas
comparten que el objetivo de su implementacién fue mejorar la eficiencia del proceso y

optimizar los maximos recursos posibles.

En cuanto a la capacitacion del personal en el uso de estas tecnologias es principalmente
autodidacta, en las empresas entrevistadas que lo han implementado, algunas de ellas la
complementan con charlas y formaciones internas, lo que sugiere una adaptacién facil y

rapida a estas nuevas herramientas.

Uno de los beneficios mas destacados por las entrevistas es la mejora en la eficiencia y el

ahorro de tiempo que ha resultado de la implementacion de herramientas de IA: “esta
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tecnologia nos permite ahorrar tiempo y optimizar la carga de trabajo en la empresa”. En
todas las entrevistas, se destaca como la automatizacion de tareas administrativas y
repetitivas, como por ejemplo el filtrado de curriculums o el seguimiento de candidatos, ha
liberado recursos que pueden dedicarse a actividades mas estratégicas y centradas en el
talento humano, como puede ser el desarrollo de estratégias de retencion de talento o la
implementacién de técnicas de evaluacién mas avanzadas: “ahora nos podemos centrar en
lo que realmente afiade valor como humano, mientras que antes tenias que hacer muchas
tareas administrativas”. Esto se refleja en una mayor capacidad de respuesta del
departamento de recursos humanaos, asi como en una mejora en la experiencia tanto de los
candidatos como de los reclutadores, al reducir los tiempos de espera y agilizar el proceso

de seleccidén en su conjunto.

Sin embargo, a pesar de los beneficios observados, las entrevistas también destacan una
serie de desafios éticos y practicos asociados con el uso de la IA en el proceso de
seleccion. Uno de los principales desafios es la necesidad de mitigar sesgos Yy
discriminacién en los algoritmos de IA, para asegurar que los resultados sean justos e
imparciales para todos los candidatos: “Las inteligencias artificiales pueden llegar a ser
discriminatorias ya que estan entrenadas por diferentes modelos que no siempre van a
coincidir con lo que nosotros necesitamos, lo que compartimos o lo que son aplicables para

nosotros”.

Otro desafio percibido por los profesionales tiene que ver con la dependencia exclusiva de
IA y pérdida de la perspectiva humana en el proceso: “el reto principal del 1A es que te da
una base pero luego tu tienes que seguir teniendo un criterio propio para ver si lo que te
dice la IA es cierfo o no es cierto del todo”. Es por ello que las empresas desarrollan
politicas internas y protocolos de cumplimiento que garanticen su uso ético y responsable,
ademas de mantener un equilibrio constante entre la IA y la interaccion humana, revisando
las tareas que realizan este tipo de herramientas para que estas no tomen decisiones por si
solas. Las tareas preliminares del proceso suelen ser automatizadas totalmente sin una
revision posterior, ya que son tareas mas administrativas de menos exigencia que se
revisan al configurar estos softwares, pero las tareas mas avanzadas del proceso, en las
gue se tienen que tomar una decision, si interfiere la mente humana ya que requiere de
habilidades humanas, que todavia no tienen las IAs, como la empatia, la intuicion o el juicio
ético. Ademas se destaca la importancia de garantizar la privacidad y seguridad de los
datos de los candidatos, asi como de mantener un equilibrio entre la automatizaciéon y la
interaccion humana en el proceso de seleccion para asegurar una experiencia positiva para

todas las partes involucradas.
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En cuanto a la vision de futuro de la IA en los recursos humanos, las entrevistas coinciden
en que la IA seguird desempefiando un papel importante en el proceso de seleccion, pero
que la intervencion humana seguird siendo necesaria para tareas que requieren
sensibilidad, experiencia y comprension contextual, como por ejemplo la toma de decisiones
o los descartes de candidatos. Se vislumbra un escenario donde la IA se convierte en un
asistente integral en los procesos de seleccién, pero donde el componente humano sigue
siendo fundamental para la toma de decisiones complejas y la comprension de las
necesidades individuales de los empleados: "El control debe ser totalmente humano

siempre, esta tipo de tecnologia debera utilizarse como una herramienta complementaria”.

A destacar que la Unica diferencia que se han observado en cuanto el uso de herramientas
de IA entre las empresas finalistas y las dos empresas consultoras de RRHH entrevistadas,
es que las primeras suelen emplear la IA en actividades mas enfocadas a la redaccion
automatizada de textos, como son las descripciones de puestos de trabajo, mientras que las
consultoras de RRHH priorizan la automatizacion en actividades de basqueda, como son las
lecturas de curriculums. Esto se debe a las distintas necesidades de reclutamiento, basado
en el tipo de perfil que buscan, las empresas finalistas suelen requerir habilidades
especificas y conocimientos técnicos, por lo que es importante redactar descripciones
detalladas y atractivas que capten la atencién de ese tipo de candidatos. Sin embargo, las
consultoras de RRHH, al trabajar con una amplia gama de industrias y perfiles laborales,
pueden beneficiarse mas de la automatizacién en la lectura de curriculums, ya que el
namero de candidatos y puestos de trabajo suele ser mucho mas elevado que en las

anteriores, por lo que requiere un mayor tiempo de dedicacion.

4. CONCLUSIONES

El objetivo de este estudio es investigar sobre la implementacion y el impacto de la
inteligencia artificial en la seleccion de personal mediante un andlisis extenso de bibliografia
relacionada con el tema y la realizacion de entrevistas a profesionales de recursos humanos
gue utilizan la IA en sus procesos. Con ello se busca comprender sus percepciones sobre
su aplicacion, eficiencia y desafios, asi como la visiébn sobre su futuro en los recursos

humanos.

Tras el analisis de bibliografia y el conocimiento de las percepciones de profesionales tras
su experiencia con este tipo de herramientas podemos llegar a la conclusiéon de que la
llegada de la Inteligencia Atrtificial en el ambito de los recursos humanos, concretamente en
el proceso de seleccién, ha marcado un hito significativo en la evolucién de la gestion de los

recursos humanos de las empresas.
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A medida que esta tecnologia se ha ido integrando en la vida de las personas, su presencia
se ha vuelto cada vez mas palpable en entornos empresariales, educativos y cotidianos, y
su impacto en la esfera laboral es innegable.

La adopcién de herramientas de inteligencia artificial en los procesos de seleccion de
personal ofrece una serie de ventajas potenciales para las organizaciones, especialmente
para las empresas que se enfrentan a grandes volumenes de contrataciébn y necesitan
manejar grandes cantidades de datos de manera eficiente. La automatizacion de tareas
rutinarias y repetitivas, como el reclutamiento de candidatos o la criba curricular, ha logrado
un ahorro de tiempo y de recursos, permitiendo que los equipos de trabajo de recursos
humanos se centren en actividades de mayor valor afiadido, sobre todo las requieren de

creatividad e innovacion como seria la toma de decisiones.

No solo se vislumbra como una opcion atractiva por su capacidad para agilizar tareas y
ahorrar tiempo, sino que también esta transformando radicalmente la experiencia tanto de
los equipos de recursos humanos como de los candidatos. Al automatizar procesos que
anteriormente eran manuales y laboriosos, la 1A permite a los profesionales enfocarse en
otras tareas, mejorando asi la eficiencia y la productividad de los equipos. Ademas, para los
candidatos, la IA ha cambiado la forma en que interactian con los procesos de seleccion,
ofreciendo una experiencia mas personalizada y centrada en sus habilidades vy

competencias.

Sin embargo, la implementacion de este tipo de herramientas en los procesos de seleccion
parece no estar exenta de desafios. Existe un creciente escepticismo y preocupacion por
parte de la poblacion, alimentado por el temor a la pérdida de la interaccibn humana en
dichos procesos por una dependencia exclusiva de la IA. La integracion exitosa de esta
tecnologia dependera de encontrar un equilibrio adecuado entre la automatizacion y la
intervencion humana en el proceso de seleccion. Ademas, la posibilidad de la aparicién de
sesgos algoritmicos genera interrogantes sobre la equidad y la imparcialidad en lo que
viene siendo la toma de decisiones de contratacion de las empresas. Ante ello se observa
como las empresas son conscientes de la problematica y aun asi hacen uso de estas
herramientas, ya que abordan estos desafios mediante la implementacion de politicas
internas, y la constante revisibn humana, para garantizar el correcto y ético funcionamiento

de estas.

Por consecuencia, se percibe la existencia de una posible contradiccion entre los discursos
de los profesionales sobre el uso de estas herramientas y las practicas reales de como se
implementan, ya que las empresas son consciente de que pueden existir datos sesgados

gue pueden influir mas tarde en el resultado del proceso pero aun asi hacen uso de ellas ya
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que les libera tanto tiempo y les ayuda a conseguir unos procesos mas eficientes, que

igualmente lo implementan.

Es crucial encontrar un equilibrio entre el uso de la inteligencia artificial y la preservacion de
la intervencién humana en el dmbito laboral. Las empresas deben garantizar que estas
tecnologias se utilicen de manera ética y responsable, evitando abusos personales y
respetando en todo momento la privacidad y la confidencialidad de los candidatos, mediante
formaciones éticas, auditorias periddicas, politicas de privacidad y seguridad de datos, etc.
Ademas, se requiere una supervisidn constante para mitigar los sesgos algoritmicos y

asegurar que los procesos de contratacion sean justos y transparentes.

Podemos intuir que la integracion de la 1A en los procesos de selecciébn de personal
representa un paso adelante en la optimizacién de los recursos humanos, pero su éxito
dependerd de la capacidad de las empresas para gestionar de manera efectiva estos
aspectos éticos, sociales y legales, anteriormente observados, con su uso. Solo mediante
un enfoque equilibrado y reflexivo, las organizaciones podran aprovechar todo el potencial
gue ofrece la inteligencia artificial en el proceso para mejorar la eficiencia y la equidad en la
contratacion, al mismo tiempo que preservan la dignidad y el valor de los individuos en su

lugar de trabajo.

Estas recomendaciones también tienen implicaciones para otros actores, como por ejemplo
los sindicatos y el Estado, que pueden desempefiar un papel clave en la promocién de
practicas laborales justas y éticas en la era de la IA. Por un lado, los sindicatos deberian
aplicar politicas y practicas laborales que salvaguarden los derechos de los trabajadores en
un entorno donde la IA esta cada vez mas presente en los procesos de seleccion. Se
sugiere que trabajen en la negociacién colectiva para su implementacion, protegiendo asi
los intereses de los trabajadores. Al igual que el Estado deberia considerar la
implementacién de leyes y regulaciones que aborden esta serie de desafios éticos, sociales
y legales asociados con el uso de la IA, ademas de establecer estandares y directrices que

garanticen la transparencia, equidad y proteccién de datos en dichos procesos.

Para concluir, se confirma que la metodologia seguida en este estudio ha permitido obtener
percepciones valiosas de profesionales de recursos humanos sobre la implementacion de la
inteligencia artificial en los procesos de seleccidn. Sin embargo, para futuras
investigaciones, seria beneficioso explorar otras areas de los recursos humanos como por
ejemplo, el impacto de la IA en la diversidad y la inclusion laboral, asi como investigar
nuevas técnicas para mitigar sesgos algoritmicos y garantizar totalmente la equidad en los

procesos de contratacion, con el fin de promover la equidad, cumplir con las normativas,
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mejorar la calidad de las contrataciones y construir relaciones sélidas con empleados en la

empresa.

5.
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6. ANEXOS

6.1. Guidn entrevistas

Introduccién

Hola, soy Joel, estudiante de Relaciones Laborales, y estoy realizando mi trabajo de
final de grado sobre el “Impacto de la ia en la seleccién de personal”’. Agradezco tu
tiempo para participar en esta entrevista.

El objetivo de la investigacion es comprender la experiencia de profesionales que
trabajan con inteligencia artificial en el proceso de seleccion de personal,
basandome en sus percepciones, experiencias y opiniones sobre su implementacion
en este ambito. La duracion de la entrevista sera aproximadamente entre 30 y 45
minutos y durante la sesién, grabaremos la conversacion para garantizar una
documentacion precisa.

Destacar que se preservara en todo momento la anonimidad y confidencialidad de la
informacion proporcionada sobre ti y la empresa en la que trabajas y, sin mas
dilacion, si estds conforme con todo lo comentado, podemos dar inicio a la
entrevista.

Presentacion del entrevistado

Para comenzar, antes de entrar en detalles, ¢podrias presentarte haciendo una
breve presentacion sobre ti, sobre tu trayectoria profesional y sobre tu ocupacion
actual en la empresa?

¢ Podrias explicar en qué consiste tu trabajo en el dia a dia?

¢ Podrias explicar de qué modo organizais los procesos de seleccién en tu empresa?

Experiencia del entrevistado con el uso de herramientas de 1A

¢ Tienes o has tenido experiencia con la IA aplicada en el proceso de seleccion,
verdad? ¢Podrias describir cdmo funciona el sistema de seleccién de personal
basado en IA en tu empresa?

¢, Qué herramientas de IA utilizais y para qué tipo de tareas o fases del proceso de
seleccién se emplean? Si es posible, cuéntame qué funcion tiene cada una de ellas.

¢, Cuadndo empezasteis a implementar estas herramientas? ¢Qué factores influyeron
en la decision de implementarlas?

¢,Como evallan la efectividad y el rendimiento de estas herramientas?

¢, Qué fases de vuestro proceso de seleccion se han visto mas beneficiados con la
IA?
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Adaptacioén y formacion para el uso de la IA

¢ Como ha sido tu adaptacion y la de tus compafieros a esta nueva tecnologia de
trabajo?

¢, Qué dificultades has podido observar en cuanto a la adaptacion?

¢, Qué tipo de capacitacion o formacién proporcionan a los profesionales de recursos
humanos para poder utilizar eficazmente estas herramientas?

Impacto en la eficiencia

¢, Qué aspectos destacarias como los mas significativos o relevantes desde que se
introdujo la IA en el proceso de seleccion de personal?

¢, Qué mejoras o beneficios has podido observar desde su integracion?

¢,Basandonos en la eficiencia del proceso de seleccién, como crees que ha afectado
la implantacién de la IA en cuanto a tiempo y recursos?

Desafios y soluciones

¢ Por el contrario, cuales son las principales dificultades que has podido ver en su
implementacion?

¢De qué modo crees que estas herramientas afectan a la experiencia de los
candidatos sobre el proceso de seleccién?

¢,Como garantizan la transparencia de los algoritmos utilizados y la privacidad de
datos de los candidatos durante el proceso?

A partir de tu experiencia, cudles crees que pueden ser los desafios éticos mas
importantes?

Valoracién global

Teniendo en cuenta todo lo comentado, ¢ Como valoras tu experiencia hasta ahora?
¢ Qué elementos valoras como positivos y qué valoras como negativo?

Cambios y tendencias

¢En los ultimos afos, has podido observar alguna tendencia o cambio en los
recursos humanos del sector de tu empresa?

- (En caso afirmativo) ¢ Podrias detallarmelos?

¢ Consideras que la implementacién de IA ha influido de alguna manera en estos
cambios o tendencias? ¢ En qué aspecto?

Impacto en el futuro

Si la inteligencia artificial mejora su desarrollo en los préximos afios, ¢como
visualizas su futuro papel en el ambito de los recursos humanos?
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- ¢En gué aspectos crees que hay mas margen de automatizacion y en qué aspectos
crees que es necesario que se mantenga el control del proceso por parte de los
profesionales?

- ¢Qué opinas sobre el posible papel de que la inteligencia artificial pueda llegar al
punto de tomar decisiones de seleccion de manera auténoma, eliminando el
componente humano en el proceso?

6.2. Analisis entrevistas

ENTREVISTA 1

1. Perfil del trabajador/a

El trabajador entrevistado cuenta con una experiencia laboral de aproximadamente diez a
doce afos en la adquisicion de talento y seleccion de personal, en el ambito tecnoldgico, y
ha trabajado en diversas empresas tanto tecnolégicas como startups, incluyendo grandes
corporaciones como Microsoft. Su experiencia se ha centrado en la contratacion de perfiles
de ingenieria, como desarrolladores de software, gestores de producto y disefiadores y
actualmente ocupa el cargo de Recruitment Operations Manager en la empresa.

Su trabajo consiste en definir procesos y seleccionar herramientas para el equipo, ademas
de supervisar un equipo encargado de coordinar entrevistas para los procesos de seleccion.
En la vertiente técnica, se encarga de asegurar la veracidad de los datos y sistemas
utilizados para generar informes y visualizaciones, permitiendo que el management tome
decisiones basadas en datos.

2. Descripcion de las herramientas

El sistema de seleccion de personal de la empresa se apoya en softwares de inteligencia
artificial (IA). Por un lado, utilizan una IA de terceros y, por otro lado, una IA propia.

En cuanto a las herramientas que utilizan, basandonos en la IA de terceros, la empresa
tiene integrado un software, que se encarga de mejorar el emparejamiento entre las
posiciones y los candidatos. Esto lo consigue basandose en algoritmos avanzados de IA
capaces de procesar grandes volimenes de datos provenientes de diversas fuentes, como
curriculums vitae, perfiles en redes sociales profesionales, bases de datos de empresas y
portales de empleo, etc. para mas tarde filtrarlos y realizar el emparejamiento.

Por otro lado, basandonos en la IA propia, la empresa tiene incorporado un software,
llamado MetaView, el cual se utiliza durante las entrevistas para tomar notas y generar
resimenes automaticos. Este graba y resume de forma auténoma las conversaciones
mantenidas durante las entrevistas, eliminando la necesidad de tomar notas manualmente.

Por ultimo, también tienen otro software que se encarga de analizar el feedback de las
encuestas de satisfaccion de los candidatos, proporcionando informes sobre la calidad del
proceso de seleccidn y destacando posibles &reas de mejora.

3. Implementacion y adaptacion
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La implementacion de herramientas basadas en inteligencia artificial en la empresa
comenzo aproximadamente hace afio y medio, debido a la alta credibilidad de este tipo de
tecnologias, como “ChatGPT” y otras formas de IA generativas, y a la eficacia que estas
ofrecian, asi como la capacidad de ahorrar tiempo. La capacitacion proporcionada para el
uso de este tipo de herramientas es generalmente baja y se centra en aprender sobre la
marcha y la experiencia practica. Es por ello que, la adaptacién a esta nueva tecnologia por
parte del equipo ha sido rapida, ya que la tecnologia es facil de usar.

4. Eficiencia

La implementacion de herramientas basadas en inteligencia artificial ha generado una serie
de beneficios significativos en el proceso de seleccién. En este caso, la fase inicial del
proceso de seleccion, que abarca la atraccion de talento, la basqueda y el primer contacto
con los candidatos, ha sido la mas beneficiada por el uso de la IA. Este enfoque inicial ha
permitido una mejor identificacion y conexiéon con los candidatos adecuados desde el
principio del proceso.

De forma general, se ha reducido considerablemente el tiempo dedicado a la
documentacion, representando ahora aproximadamente un tercio de lo que era
anteriormente, al igual que han demostrado mejorar la eficiencia al reducir
significativamente el tiempo dedicado al analisis de las entrevistas. Este cambio ha
permitido liberar recursos que antes se destinaban a tareas administrativas y repetitivas,
priorizando aquellas actividades que afiaden un valor humano real al proceso de seleccién.

Ademas, la IA ha mejorado la eficiencia al automatizar procesos y ofrecer resultados mas
adaptados y personalizados a las necesidades especificas de cada posicién y candidato. La
capacidad de los algoritmos de IA para aprender y evolucionar con el tiempo también ha
contribuido a una mayor eficiencia a medida que se utilizan, optimizando continuamente el
proceso de seleccion.

5. Desafios

La integracion de la inteligencia artificial (IA) en el proceso de seleccién presenta una serie
de desafios que deben abordarse de manera cuidadosa.

En primer lugar, es crucial mantener un equilibrio entre la automatizacién proporcionada por
la IA y la evaluacién humana para evitar sesgos inherentes en los algoritmos y garantizar la
fiabilidad de los resultados. Aunque la IA ofrece una base Util, es necesario que los
resultados sean revisados por humanos para asegurar su credibilidad y relevancia para las
necesidades especificas del proceso de seleccion.

Ademas, los desafios éticos son una preocupacion importante en el uso de la IA en el
reclutamiento. Los algoritmos de IA pueden estar sesgados, reflejando prejuicios humanos y
dando lugar a decisiones discriminatorias. Es fundamental desarrollar sistemas de IA que
sean neutrales y éticos en su aprendizaje y aplicacion, garantizando la equidad y la
transparencia en el proceso de seleccion.

Por otro lado, es necesario tener en cuenta la fragilidad tecnolégica y mantener habilidades
humanas basicas en caso de fallos tecnolégicos. La dependencia exclusiva de la IA puede
generar vulnerabilidades en el proceso de seleccion.
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Ademads, la fragmentacion de herramientas de IA puede dificultar la gestién eficiente del
proceso de seleccion. Por lo tanto, se anhela una solucion integrada que actlie como un
asistente virtual de recursos humanos, unificando todas las herramientas necesarias para
un proceso de seleccion efectivo.

6. Futuro

El entrevistado, visualiza una reduccién en la necesidad de personal administrativo en el
futuro, pero subraya la importancia de mantener habilidades humanas para tareas mas
complejas y de controlar el progreso tecnolégico de manera ética.

Por otro lado, anticipa una mayor automatizaciébn en los procesos administrativos de
recursos humanos. Sugiere que los roles transaccionales pueden desaparecer con la
automatizacion, pero advierte que la IA aln no esta lista para tomar decisiones de seleccion
de manera autébnoma. Apuesta por una |A auditable y ética que complemente las
habilidades humanas en lugar de reemplazarlas por completo.

ENTREVISTA 2

1. Perfil del trabajador/a

El trabajador entrevistado cuenta con una experiencia laboral de mas de diez afios en el
ambito de los recursos humanos, concretamente en una empresa dedicada al marketing
cognitivo y comunicacion digital. Su experiencia se ha centrado siempre en los procesos de
seleccion de personal, atendiendo a peticiones de negocios de empresas facilitandoles
nuevas candidaturas e incorporaciones.

Actualmente es el responsable de talento de la compafiia y su responsabilidad principal se
basa en disefiar estrategias y procesos que aseguren la selecciébn de los mejores
candidatos para las distintas unidades de la empresa. Su enfoque se centra en la
implementacién de herramientas y tecnologias innovadoras que optimicen y agilicen el
proceso de seleccion, al tiempo que garantizan la calidad y la idoneidad de los candidatos
seleccionados.

2. Descripcion de las herramientas

El proceso de seleccion de la empresa se apoya en la utilizacion de dos tipos de
herramientas de inteligencia artificial las cuales abarcan diversas tareas del proceso.

Por un lado, la empresa utiliza un software llamado “TeamTailor”, una plataforma dedicada a
la gestion de aplicaciones y coordinacion del proceso de seleccién, que ha afadido una
nueva funcionalidad de IA llamada “Co-pilot”. Este funciona como un asistente virtual con
capacidades de IA y su funcién principal se basa en analizar automaticamente los
curriculums y los requisitos de las ofertas laborales, para mas tarde proporcionar un
resumen detallado y una puntuacion para cada candidato en funcion de su idoneidad para el
puesto. Ademas, tiene la capacidad también de generar preguntas relevantes para la
entrevista, basadas en los criterios establecidos en la oferta de trabajo.

Por otro lado, la empresa utiliza el software de IA conocido como “Chat GPT” para la
redaccion de descripciones de puestos y publicacion de ofertas laborales. Este se encarga
de redactar automaticamente estas ofertas de forma atractiva evitando asi la necesidad de
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gue los profesionales de RRHH tengan que redactar tal contenido desde cero o copiar
ofertas existentes.

También han implementado una extension de IA en el andlisis de People Analytics. Esta
herramienta se encarga de simplificar todo el proceso de generacién de informes,
comprendiendo las necesidades de la empresa, y proporcionar datos relevantes
relacionados con el desempefio, la productividad y la satisfaccion de los empleados.

Por altimo, la empresa esta explorando la posibilidad de implementar la 1A en el Sistema de
Seguimiento de Candidatos (ATS, por sus siglas en inglés) para que esta sea capaz de
transcribir y analizar automaticamente las entrevistas con el fin de identificar competencias
clave de los candidatos de forma autonoma.

3. Implementacién y adaptacion

La implementacion de las herramientas de la en el proceso de seleccién fue
aproximadamente hace un afio y medio, y se presenta como un proceso gradual, alineado
con los objetivos corporativos de eficiencia y optimizaciéon de recursos. Ademas, se destaca
la rapidez y facilidad con la que el equipo se ha adaptado a las herramientas de IA,
subrayando la importancia de una implementacion limpia y bien configurada para garantizar
una transicion sin problemas y una adopcién exitosa de la tecnologia.

La capacitacion y formacion en el uso de estas herramientas por parte de la empresa ha
seguido principalmente un enfoque de aprendizaje autodidacta, complementado con
algunas charlas y formaciones internas con expertos en dicho ambito.

4. Eficiencia

En primer lugar, se enfatiza el impacto positivo que tienen estas herramientas de IA en la
eficiencia del proceso de seleccién, con una reduccion significativa del tiempo y la carga de
trabajo. Se afirma que la implementacién de IA ha permitido al equipo de trabajo gestionar
un mayor volumen de candidatos en menos tiempo, lo que ha mejorado la productividad y la
capacidad de respuesta del departamento. Esta mejora drastica, en comparacion con los
métodos anteriores, ha liberado gran parte del tiempo que ahora pueden dedicarse a
actividades de mayor valor afiadido, como el compromiso con los candidatos y el desarrollo
de relaciones con talentos potenciales.

En segundo lugar, son capaces de simplificar y automatizar muchas tareas operativas,
como la gestidn de curriculums, la redaccion de descripciones de puestos y la comunicacion
con candidatos. Esto supone también un ahorro de tiempo y ademas reduce la posibilidad
de errores humanos.

Por otro lado, estas herramientas permiten una mayor consistencia y objetividad en el
proceso de seleccion ya que proporcionan un conjunto estandarizado de preguntas y
criterios de evaluacion iguales para todos los candidatos. Esto ayuda a garantizar que se
tomen decisiones de contratacion basadas en méritos y competencias realmente relevantes
para el puesto.

Otro punto a destacar es la capacidad de generar percepciones a partir de datos de
reclutamiento a través de andlisis de People Analytics. Esto permite a los profesionales de
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la empresa identificar tendencias, mejorar continuamente el proceso de seleccién y tomar
decisiones informadas sobre estrategias de reclutamiento.

En cuanto a la experiencia de los candidatos, se reconoce el impacto potencialmente
positivo de la IA, a través de una mejora en la comunicacion y personalizacion del proceso
de seleccion, ofreciendo una experiencia mas fluida y transparente para el candidato.

Finalmente se describe cémo la IA ha facilitado el proceso de seleccion, especialmente en
la etapa inicial de cribado de candidatos. La capacidad de la IA para analizar y clasificar
grandes volimenes de datos de forma tan rapida y precisa ha permitido al equipo de
seleccion identificar rapidamente a los candidatos mas idoneos, lo que ha acelerado
significativamente todo el proceso.

5. Desafios

Sin embargo, el entrevistado percibe tambien que la implementacion de herramientas de 1A
no esta exenta de desafios éticos y préacticos.

En primer lugar, existe un problema significativo con las expectativas hacia estas
herramientas, ya que algunas personas creen erroneamente que la inteligencia artificial
haréa todo el trabajo por ellas, lo que no es cierto. A pesar de la ayuda que proporciona la IA,
aun se requiere la intervencién humana para revisar y validar los resultados generados, no
equivale a un reemplazo completo de las habilidades humanas.

También aparecen desafios relacionados con la confianza en la tecnologia. Algunas
personas pueden desconfiar de la inteligencia artificial por motivos personales o por
preocupaciones sobre el impacto en sus roles laborales.

En segundo lugar, se destaca como desafio el cumplimiento de las regulaciones y leyes de
proteccion de datos. Las herramientas de IA deben cumplir con las leyes de privacidad que
regulan la recopilacion, el almacenamiento y el uso de datos personales de los candidatos.
Esto incluye asegurarse de que se respeten los derechos de privacidad de los candidatos y
gue se tomen las medidas necesarias para proteger la confidencialidad y seguridad de sus
datos. El incumplimiento de estas regulaciones y leyes de proteccién de datos puede ser un
problema grave que puede conllevar a consecuencias financieras, legales y de reputacion
para la empresa.

Por ultimo, se tiene en cuenta como uno de los principales desafios éticos mas importantes
la identificacion y mitigacion de sesgos y discriminacion en las herramientas de inteligencia
artificial. Estas herramientas pueden reflejar sesgos existentes en los conjuntos de datos
utilizados para su entrenamiento, lo que podria resultar en decisiones discriminatorias en el
proceso de seleccion. La empresa reconoce la importancia de abordar estos desafios de
manera proactiva, desarrollando politicas internas y protocolos de cumplimiento que
garanticen el uso ético y responsable de las herramientas utilizadas.

6. Futuro

En cuanto al futuro papel de la inteligencia artificial (IA) en recursos humanos, se visualiza
un panorama donde la IA se convierte en un asistente integral en los procesos de seleccion.
Desde realizar entrevistas, hasta proporcionar scoring entre candidatos y objetivar el
proceso de seleccion, la IA podria transformar la manera en que se recluta hoy dia talento.
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Sin embargo, aunque se espera una mayor automatizacién en tareas como la comunicacion
con los candidatos, la validacibn de competencias durante las entrevistas, etc. seguird
requiriendo de la presencia humana debido a la capacidad critica y de comprension
contextual que los humanos poseen.

En dltima instancia, la eliminacién total del componente humano en la toma de decisiones
de seleccidn parece poco probable y carece de sentido en la actualidad.

ENTREVISTA 3

1. Perfil del trabajador/a

La trabajadora entrevistada posee una experiencia laboral de mas de diez afios con una
trayectoria soélida en la seleccién y gestién de personal en empresas de diversos sectores.
Actualmente realiza dichas labores de forma auténoma, trabajando con una empresa del
sector farmacéutico, lo que brinda una perspectiva amplia y versatil en su ambito.

Desde su rol como profesional autbnoma, ha ampliado su rango de actividades, abarcando
desde la seleccion de personal hasta la implementacion de estratégias de talento y la
automatizacién de procesos administrativos.

La trabajadora proporciona una visién detallada de cédmo se organizan los procesos de
seleccién en las empresas, destacando la importancia de adaptar las etapas del proceso
segun el tipo de posicién. Desde una primera fase de preseleccién de curriculums, hasta
entrevistas presenciales con recursos humanos y, en algunos casos, pruebas técnicas, su
objetivo principal se centra en encontrar el mejor ajuste entre los candidatos y la empresa.

2. Descripcion de las herramientas

La trabajadora autbnoma se apoya en varios softwares de inteligencia artificial (IA) para
llevar a cabo su actividad profesional. Solamente utiliza |A de terceros.

En cuanto a herramientas, utiliza un software de IA para la busqueda de perfiles adecuados.
Este software es capaz de analizar grandes volumenes de datos a partir de algoritmos de
busqueda avanzados, capaces de identificar candidatos que se ajusten a los requisitos
especificos del puesto de trabajo que se esta gestionando.

Por otro lado, utiliza otro software de IA para la automatizacién de respuestas a consultas
laborales basicas, el cual es capaz de responder de manera automatica consultas comunes
de candidatos sobre politicas de la empresa o informacion sobre el proceso de contratacion.

Y por ultimo, utiliza un software de IA también para la creacion de descripciones de trabajo
atractivas, es decir, en lugar de redactar manualmente cada descripcion de puesto de
trabajo, le pide directamente al software de IA que genere este tipo de contenido de forma
automadtica, atractiva y persuasiva para los candidatos.

3. Implementacion y adaptacion

La trabajadora comenzé a utilizar herramientas basadas en inteligencia artificial desde hace
justamente un afo. La decision de comenzar a utilizar estas herramientas fue influenciada
por varios factores como la necesidad de mejorar la eficiencia en su trabajo, la reduccion de
carga de trabajo, la facil accesibilidad a este tipo de herramientas y el mantenerse al dia con
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las tendencias emergentes del mercado. La capacitacion proporcionada para el uso de
estas herramientas ha sido basicamente nula ya que la trabajadora ha aprendido de forma
autodidacta y sobre la marcha, con la ayuda de algun video tutorial o informacion sobre ello.

4. Eficiencia

La incorporacién de herramientas de IA ha proporcionado varios beneficios en cuanto a la
eficiencia del proceso de seleccién. Al utilizar estas herramientas para crear descripciones
de trabajo atractivas, realizar busquedas de perfiles adecuados y automatizar respuestas a
consultas laborales de candidatos, la trabajadora ha podido optimizar cada etapa del
proceso de seleccion.

Uno de los principales beneficios que ha experimentado es la automatizacion de tareas
repetitivas y administrativas. Anteriormente, dedicaba una cantidad considerable de tiempo
a actividades como la gestion de documentos, la programacion de turnos y la generacién de
informes. Sin embargo, indica que ahora, muchas de estas tareas ahora se realizan de
forma automética, liberando tiempo valioso que la trabajadora puede dedicar a actividades
mas estratégicas y de mayor valor agregado.

Ademas, destaca que la IA ha mejorado significativamente la capacidad de la trabajadora
para generar andlisis de datos detallados y personalizados. Mediante el uso de estas
herramientas puede solicitar facilmente la creacion de dashboards y gréficos a partir de los
datos recopilados, lo que le permite obtener informacién procesable de manera rapida y
eficiente. Esto le permite tomar decisiones mas informadas y basadas en datos, lo que a su
vez contribuye a una mayor eficiencia y efectividad en las labores que lleva a cabo.

Otro beneficio importante que la trabajadora ha experimentado es una mejora en la
precision y la calidad de su trabajo. La IA proporciona definiciones mas claras y analisis mas
detallados, lo que le permite ofrecer un trabajo de mayor calidad a sus clientes. Ademas, al
automatizar ciertas tareas, se reducen los errores humanos y se mejora la consistencia en
el trabajo realizado.

5. Desafios

La trabajadora ha enfrentado varios desafios al implementar herramientas de inteligencia
artificial en su forma de trabajar. Uno de los principales desafios es la necesidad de ajustar
los "prompts", es decir, las instrucciones o consultas que se realizan a las herramientas de
IA, para obtener respuestas mas precisas y relevantes. Al principio, experiment6 dificultades
porgue las respuestas no eran lo suficientemente concretas, lo que requirié un proceso de
pruebay error para perfeccionar las consultas.

Otro desafio significativo ha sido la falta de informacion especifica y actualizada en ciertas
areas, como relaciones laborales y legislacion laboral. Aunque la IA puede proporcionar
respuestas generales, a veces carece de la precision y actualizacidn necesarias para
aplicarla directamente en el contexto laboral. Esto obliga a la trabajadora a recurrir a fuentes
adicionales de informacion, como consultoras externas, para obtener datos mas precisos y
confiables.

Ademas, se reconoce la importancia de mantener un equilibrio entre la automatizacién de
tareas y el mantenimiento de la interaccion humana en procesos clave como la seleccién de
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personal. Aunque la IA puede agilizar ciertos aspectos del proceso, como la preseleccién de
curriculums, es crucial mantener un enfoque humano ya que la IA no puede identificar
completamente aspectos subjetivos como la pasion, empatia o la capacidad de
comunicacion y por ello, algunos candidatos podrian ser excluidos injustamente.

6. Futuro

Reconoce el potencial transformador de la IA para automatizar tareas repetitivas y
simplificar procesos administrativos en el &mbito de recursos humanos. reconoce que la
toma de decisiones complejas y la comprension de las necesidades individuales de los
empleados requieren la sensibilidad y la experiencia humana, que la IA no puede igualar.

Su vision del futuro incluye un papel fundamental para la IA en la gestion de empleados,
formacion y onboarding, anticipando una evolucion continua de estas herramientas hacia
soluciones mas especializadas y eficientes. Renata reconoce que la IA puede ofrecer
beneficios significativos al liberar tiempo y recursos del Departamento de Recursos
Humanos, permitiéndoles enfocarse en aspectos mas estratégicos.

ENTREVISTA 4

1. Perfil del trabajador/a

La trabajadora entrevistada cuenta con una experiencia laboral de 15 afios en el sector de
los recursos humanos, y especificamente 8 afios dedicandose a la seleccién de personal.
Ha trabajado en el departamento laboral de varias empresas, realizando actividades como
la gestién de clientes y la seleccion y contratacién, y actualmente esta trabajando en una
empresa consultora de recursos humanos, Unicamente dedicandose a la seleccion de
personal.

Su trabajo consiste principalmente en identificar las necesidades de la organizacion, reclutar
candidatos a través de diferentes medios, revisar curriculums y realizar entrevistas para la
evaluacion de habilidades y competencias de los candidatos.

2. Descripcion de las herramientas

En cuanto al uso de herramientas, la empresa se apoya en la utilizacién de softwares de IA
para llevar a cabo la seleccion de personal.

En primer lugar, la organizacion tiene contratado un software de IA para la publicacion de
ofertas de empleo que consiste en la automatizacion de estas ofertas. Este software
recopila y analiza datos demograficos, geograficos y preferencias de los candidatos para
mas tarde determinar los canales de publicacion més efectivos y personalizar los anuncios
adaptandose a las necesidades especificas de cada puesto, lo que permite a la empresa
segmentar de manera mas precisa sus anuncios y llegar a candidatos potenciales de
manera mas efectiva.

Por otro lado, cuentan con un software de IA para la realizacion de la lectura e
interpretacion de curriculums. Este es capaz de escanear un gran volumen de curriculums y
extraer datos relevantes de forma independiente, ademas de identificar palabras clave
relacionadas con el puesto de trabajo, con el objetivo de asegurar una mejor coincidencia
entre los candidatos y los requisitos del puesto.
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Aunque todavia no estd completamente implementado, técnicos de la empresa estan
realizando pruebas piloto para la introduccion de chatbots que puedan llevar a cabo
entrevistas preliminares con los candidatos, con el objetivo de agilizar el proceso y recopilar
informacion inicial sobre los candidatos. Actualmente tienen un software que se encarga de
recopilar y analizar la informacién extraida en las entrevistas y generar de forma automatica
correos electronicos de seguimiento personalizados para cada candidato, utilizando
informacion de la base de datos del candidato y el estado actual del proceso de
reclutamiento.

3. Implementacion y adaptacion

La implementacion de herramientas de IA en la empresa fue aproximadamente hace dos
afios debido a la gran tendencia que hubo con este tipo de aplicaciones y por la intencion de
la empresa de automatizar tareas repetitivas con el fin de poder dedicar mas tiempo a otras
de mayor valor. En cuanto a la adaptacién, ha sido un proceso gradual pero exitoso para el
equipo. Se llevan a cabo programas de formacién para familiarizar a los trabajadores con el
uso de las herramientas de IA y sobre la marcha han ido acabando de concretar
conocimientos, ademas de informar a los trabajadores sobre cualquier modificacion o
variacion en estas.

4. Eficiencia

La integracibn de estas herramientas de IA ha generado una serie de beneficios
significativos en términos de eficiencia y productividad dentro del proceso de seleccién de
personal.

En primer lugar, se ha observado una gran reduccion de tiempo que se dedicaba a la
seleccién de candidatos. Antes de su implementacion, el proceso de cribado de curriculums
y la evaluacion inicial de los candidatos requerian una cantidad significativa de tiempo y
recursos humanos, sin embargo, gracias a la automatizacion proporcionada por la IA, esta
fase se ha acelerado y agilizado de forma considerable quitando gran carga de trabajo a los
profesionales. Ademas, ha permitido también la automatizacion de tareas repetitivas y
administrativas, como por ejemplo los correos electronicos de seguimiento, cosa que aporta
una liberacién de tiempo a los profesionales de recursos humanos que pueden invertir en
otras tareas.

Por otro lado, consideran que la IA ha mejorado la precisién en cuanto a la identificacion de
candidatos. Gracias a que los algoritmos les permiten establecer criterios especificos y
definir patrones de seleccidbn mas precisos, los candidatos que son seleccionados son mas
propensos a cumplir con los requisitos que se exigen en el puesto de trabajo, lo que por
consecuencia reduce el riesgo de las contrataciones fallidas.

Por ultimo, otra area que se ha visto beneficiada significativamente es la optimizacion del
proceso de entrevistas. La introduccion de 1A hace que los algoritmos puedan analizar datos
y feedbacks de entrevistas anteriores para identificar patrones y tendencias en las
respuestas de los candidatos, cosa que permite mas tarde personalizar y enfocar mejor las
preguntas de las entrevistas. A destacar que la empresa ya ve un claro acierto en la
implementacion de chatbots en las entrevistas ya que suponen que mejorara la calidad de
las futuras contrataciones.
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5. Desafios

La integracion de herramientas de inteligencia artificial (IA) en los procesos de seleccién ha
enfrentado diversos desafios, que ha tenido que abordar la empresa de manera proactiva.

En primer lugar, se experimentaron dificultades en su implementaciéon debido a errores en
los resultados que alguna de las herramientas de IA ofrecia, debido a la falta de
entrenamiento adecuado de los algoritmos y a una comprension incompleta de los datos
utilizados. Sin embargo, este problema se solucioné tras una mayor capacitacion del equipo
y ajustes continuos en los algoritmos, para mejorar su precision y fiabilidad.

Por otro lado, la empresa reconoce que estas herramientas pueden afectar en la
experiencia del candidato en el proceso de seleccion, ya que, algunos pueden llegar a
sentirse desfavorecidos si los algoritmos no consideran adecuada su experiencia o
habilidades.

Ademas, la entrevistada ha destacado como desafio el descarte de candidatos por parte de
la IA. Esto ocurre cuando los algoritmos utilizados para analizar y evaluar los perfiles de los
candidatos aplican criterios demasiado restrictivos, lo que resulta en un descarte injusto de
ciertos candidatos que podrian ser adecuados para el puesto de trabajo. Es por ello que
remarca como obligacion la revisibn humana adicional de los candidatos descartados por el
sistema.

Por dltimo, la empresa tiene en cuenta tambien como desafio el riesgo de discriminaciéon
algoritmica, donde los algoritmos pueden introducir sesgos injustos en el proceso de
seleccién. Es por ello que realizan evaluaciones regulares de los algoritmos para corregir
posibles sesgos.

6. Futuro

En el futuro de los recursos humanos, se espera gue la inteligencia artificial (IA) desempefie
un papel ain mas relevante, automatizando procesos Yy tareas. Sin embargo, destaca como
esencial equilibrar esta automatizacién con la intervencién humana.

Aunque la IA puede ser eficiente en tareas como la seleccién inicial de candidatos, la
valoracion humana sigue siendo crucial para decisiones finales, considerando aspectos
como el ajuste cultural y las necesidades futuras de la empresa.

Ademas, se deben abordar preocupaciones sobre la pérdida de empleo y la capacitacion de
los trabajadores para adaptarse a los cambios tecnoldgicos.

ENTREVISTA 5

1. Perfil del trabajador/a

La trabajadora entrevistada cuenta con una experiencia laboral de 13 afios en la misma
empresa dedicada al sector de los recursos humanos. Ha trabajado en distintas empresas,
siempre en el departamento laboral, hasta entrar en la actual consultora de recursos
humanos, donde ha desarrollado gran parte de su carrera profesional. Su trabajo consiste
principalmente en todo el proceso que conlleva la seleccibn de personal, evaluacion y
analisis de perfiles, desarrollo organizacional y gestion de talento.
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2. Descripcion de las herramientas

En cuanto al uso de herramientas, la empresa se apoya basicamente en la utilizacion de
dos softwares de IA para llevar a cabo la seleccion de personal.

En primer lugar, la organizacion fue pionera en la creacion de un robot denominado
“Sistema Robinson”. Se trata de una herramienta que combina algoritmos de IA con andlisis
de big data para gestionar eficientemente el proceso de seleccién de personal. Su funcién
principal es analizar, interpretar y organizar grandes volimenes de datos relacionados con
los candidatos y las ofertas de empleo. Utiliza algoritmos avanzados para extraer las
competencias mas relevantes de cada candidato y segun la oferta de trabajo
correspondiente, permitiendo de esta forma una bisqueda més precisa y personalizada.

Por otro lado, este sistema también analiza curriculums y los empareja con ofertas laborales
gue cumplan con los requisitos exigidos, ademas de proporcionar informes de forma
automatizada sobre la informacion de los candidatos.

En segundo lugar, cuenta con un software de |IA creado para la supervision y calidad
interna. Se trata de una herramienta disefiada para garantizar la consistencia y calidad de
los informes realizados por los consultores de la empresa. Este modelo se ha entrenado
utilizando la experiencia y el conocimiento de los consultores para analizar automaticamente
los informes generados por el equipo. Su funcion se basa en analizar informes de manera
exhaustiva, identificando posibles errores, inconsistencias o areas de mejora en la
redaccion, contenido o formato de los informes.

3. Implementacién y adaptacion

La implementacién de estos sistemas en la organizacion fue hace 4 afios, como parte de un
proyecto en colaboracién con el Centro para el Desarrollo Tecnolégico Industrial (CDTI). La
decision de implementar estas herramientas se basoé en la capacidad de la tecnologia para
identificar candidatos que no se encontraban mediante métodos tradicionales y la reduccion
significativa de sesgos involuntarios en los procesos de seleccion. En cuanto a la
adaptacion ha sido un proceso sencillo y rapido para toda la plantilla, principalmente de
forma autodidacta. Aun asi la empresa ha proporcionado varias formaciones a los
empleados para reforzar los conocimientos del uso de estas herramientas.

4. Eficiencia.

La implementacion de herramientas de Inteligencia Artificial (IA) en el proceso de seleccion
de personal ha generado una serie de beneficios significativos en cuanto a la eficiencia para
la empresa. En primer lugar, la IA ha ampliado el alcance de reclutamiento al permitir llegar
a personas que podrian no haber sido identificadas mediante métodos tradicionales. Esto
ha sido posible gracias a la capacidad de la IA para analizar grandes volimenes de datos y
encontrar coincidencias relevantes para las posiciones disponibles.

Otro beneficio clave es la mejora en la captacion y atraccién de candidatos. La IA facilita la
identificacion de talento adecuado, incluso si los curriculums no siguen formatos estandar o
son menos convencionales. Esto amplia el conjunto de talento al que la empresa puede
acceder, mejorando asi la calidad de los candidatos. Ademas, la IA ha contribuido a reducir
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los sesgos involuntarios en los procesos de seleccidn, garantizando asi una evaluacién mas
justa y equitativa de los candidatos.

Por ultimo, la implementacion de la 1A ha llevado a una reduccién significativa en los
tiempos y recursos dedicados al proceso de seleccion. Al acceder a una base de datos de
personas mucho mas amplia, la tecnologia facilita el cribado inicial de candidaturas, lo que
ahorra tiempo y recursos al eliminar tareas manuales repetitivas.

5. Desafios

Sin embargo, la empresa ha podido percibir una série de desafios en cuanto a la
implementacion de herramientas de IA en sus procesos de seleccion.

Uno de los principales desafios es asegurar la calidad y la imparcialidad de los algoritmos
utilizados. Aunque la IA puede ayudar a reducir sesgos, existe el riesgo de introducir sesgos
inherentes a los datos con los que se entrena el modelo. Por lo tanto, es crucial realizar una
supervision continua y realizar ajustes en el entrenamiento del modelo para garantizar
resultados justos y precisos.

Ademas, la privacidad y la ética son preocupaciones importantes al utilizar 1A en el proceso
de seleccion. La recopilacion y el analisis de grandes cantidades de datos personales
pueden plantear riesgos de privacidad y generar preocupaciones sobre el uso justo y
transparente de la informacion de los candidatos. Por ello, es esencial establecer politicas
claras y transparentes sobre el uso de datos y garantizar el cumplimiento de las
regulaciones de proteccién de datos para proteger la privacidad y los derechos de los
candidatos.

Otro desafio significativo que se ha observado es la dependencia excesiva de la tecnologia
y la pérdida de la perspectiva humana en el proceso. Aunque la IA puede automatizar
tareas repetitivas y facilitar la toma de decisiones, no puede reemplazar por completo el
juicio humano. Por ello, es fundamental encontrar un equilibrio entre la eficiencia
proporcionada por la IA y la intervencibn humana necesaria para evaluar aspectos
subjetivos y complejos de los candidatos.

6. Futuro

En el futuro de los recursos humanos, se visualiza el papel de la IA de forma prometedora.
Se espera la llegada de herramientas mas sofisticadas y adaptadas, como la realidad
aumentada para evaluaciones mas inmersivas. Sin embargo, se destaca que por mas que
se desarrolle esta tecnologia, la intervencion humana seguird siendo fundamental para
evaluar aspectos subjetivos. En resumen, la |IA complementara, pero no reemplazara, el
papel de los profesionales de recursos humanos en el proceso de seleccion.
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