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Resumen

La incorporacion de la inteligencia artificial en el proceso de reclutamiento,
perfilamiento y seleccién de personal se ha convertido en tendencia en los Gltimos afios. Las
compafiias hoy por hoy se han encontrado con tecnologias mas avanzadas que les permitan
mejorar su productividad, la eficiencia en los procesos de seleccién y generar “match” no

solo con el mercado laboral sino con el objetivo misional y cultural de una compafiia.

El presente documento académico muestra el proceso de reclutamiento y seleccion en
una empresa Colombo Chilena con 40 sedes y 3 centros de distribucion a nivel Colombia y
cémo esta a través del uso de la inteligencia artificial ayuda en varias etapas del proceso de
seleccion, identificando talentos asi como la evaluacion habilidades y capacidades a traves
de algoritmos inteligentes y analisis de datos a fin de seleccionar el mejor perfil para el
desarrollo de una tarea determinada en la compafia, generando menos reprocesos,
aumentando la productividad del equipo de recursos humanos y generando un grado de

confiabilidad del candidato a elegir.

Invitamos al lector a descubrir mas de esta nueva herramienta tecnolégica y como su
aplicacion en esta compafiia a través del aplicativo AIRA reformula los modelos tradicionales
de reclutamiento y seleccion de personal evidenciando sus grandes beneficios, pero también

sus desafios en lo que respecta a la humanizacion de los procesos de Talento Humano.

Palabras Clave
Reclutamiento- Seleccion- Inteligencia Artificial- Recursos Humanos- Desafios-

Aira.
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Abstract

The incorporation of artificial intelligence into the recruitment, profiling and selection
process has become a trend in recent years. Companies today have come across more
advanced technologies that allow them to improve their productivity, the efficiency of the
selection processes and create a match not only with the labor market but with the missionary

and cultural goal of a company.

This academic paper shows the recruitment and selection process in a Chilean
Colombo company with 40 headquarters and 3 distribution centers in Colombia and how it
is through the use of artificial intelligence helps in various stages of the selection process,
identifying talents as well as evaluating skills and abilities through intelligent algorithms and
data analysis in order to select the best profile for the development of a given task in the
company, generating fewer reprocesses, increasing the productivity of the HR team and

generating a degree of reliability of the candidate to be chosen.

We invite the reader to discover a little more about this new technological tool and
how its application in this company through the application AIRA re-formulates the
traditional models of recruitment and selection of personnel evidencing its great benefits but

also its challenges with regard to the humanization of the processes of Human Talent.

Keywords
Recruitment- Selection- Artificial Intelligence- Human Resources- Challenges- Air.
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Titulo: Proceso de Reclutamiento y Seleccion Implementando Inteligencia Artificial

Aira en Empresa: Sector Retail Colombo- chilena 2023

Planteamiento del Problema

El importante avance de la tecnologia y las herramientas que esta ofrece sitlia hoy a
las organizaciones de Colombia y los profesionales de Talento Humano en un gran desafio
respecto a como avanzar y pasar de realizar funciones operativas en los procesos de seleccion
a ser socios estrategicos que ayuden al cumplimiento del objetivo misional de la compariia a
partir de la contratacion del mejor candidato. Segun (Rosania, 2023, pag. 230) “mas del 50%
de los trabajadores de recursos humanos todavia dedican una cantidad significativa de tiempo
a tareas manuales y repetitivas tales como la seleccion de curriculum, programacion de
entrevistas y procesamiento de documentos”, impidiendo la simplificacion y automatizacion
de estos procesos. Por otra parte (Garcia, 2023, pag. 80) afirma que “los reclutadores a
menudo tienen sus propias ideas preconcebidas sobre lo que constituye un buen candidato y
pueden ser influenciados por factores irrelevantes como la apariencia, su origen étnico,
orientacion sexual o religiosa”, en este sentido nuevamente se encuentran obstaculos en los
procesos de seleccion dado que no se cuentan en muchas ocasiones con data o evaluaciones

previas del candidato que permitan orientar de forma objetiva el proceso sin vicios.

De acuerdo con el anterior enunciado, si bien se detectan incidencias en los procesos
de seleccion que se realizan de manera tradicional es importante resaltar como muchas
compaiiias y profesionales en Colombia han iniciado a realizar sus procesos de seleccion con
aporte y ayuda de la inteligencia artificial. Segun el Diario la Republica afirma que el “47%
de las organizaciones esta explorando el uso de la IA. Empresas como EPM, Proteccién y
Comultrasan han iniciado este proceso” (REPUBLICA. CO, 2023) asi mismo empresas
como “Proteccion — Pensiones y Cesantias, Finanzauto y Fabricato” (REPUBLICA. CO,
2023) implementaron el uso de la tecnologia en sus operaciones comerciales con el objetivo

de poder optimizar tiempos a través del analisis de informacién de la data de los candidatos,
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identificacion de patrones, comportamientos y tendencias que le permitan conocer no solo
que tantas habilidades o competencias se tenga para un cargo, sino llegar a saber que tanto

se identificara con la cultura de dicha organizacion.

Situdndonos en el planteamiento anterior y en aras de ampliar el conocimiento,
percepciones y desafios de este tema, se trabajara en la presente investigacion los procesos
de reclutamiento y seleccion implementando inteligencia artificial en una empresa sector
retail colombo- chilena en la vigencia del afio 2023; donde se pretende documentar
tedricamente el uso de esta herramienta tecnologia en los procesos de reclutamiento a través
de la plataforma AIRA como a su vez comprender el viaje del candidato postulante hasta
llegar a su proceso final de contratacion, realizando a su vez un estudio de los posibles
desafios y consideraciones que dicha empresa debe tener dentro de sus procesos de
reclutamiento y seleccion; generando asi mismo un insumo académico para los (as)
profesionales de esta organizacidn asi como para otros profesionales de talento humano que
permitan comprender el alcance de la Inteligencia Artificial en los procesos de Talento

Humano y como estos tendran un papel cada vez mas importante su quehacer profesional.

La empresa del sector retail en la cual se ha decidido y aprobado realizar este estudio
es una empresa internacional con un porcentaje de participacion 51% de una organizacion
Colombiana y 49% de una organizacion de origen chileno. Se establecié en Colombia en
1993 con la apertura de su primer almacén, y a partir de este momento inicio su expansion

como una gran cadena dedicada al mejoramiento del hogar en el pais.
En cifras se puede describir a esta compaiiia internacional del sector Retail asi:

“En infraestructura con 40 tiendas en 25 ciudades, 5.926 billones en ventas netas,
199.294 referencias activas de productos, 8.718 colaboradores (5.546 hombres, .3172
mujeres), 25.598.114 transferencias y 674.973 m2 construidos” (Hernandez, 2022). Todo
con el unico propdsito de construir suefios y proyectos de hogar y en convertirse en la
empresa lider mejorando la calidad de vida de la poblacién en Colombia siendo asi la méas
querida, admirada y respetada por la comunidad, los clientes, los trabajadores y los

proveedores en América Latina.
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En cuanto al talento humano se conoce que es el centro de la operacion, en su reporte
de sostenibilidad refiere que respecto la generacién de empleo en talento nuevo dentro de la
compafiia se realizaron procesos de seleccion y contratacion asi: “1.631 colaboradores
menores de 30 anos, 461 candidatos entre los 30 a 50 afios y 6 mayores de 50 afios”
(Hernandez, 2022) labor realizada por los profesionales de Talento Humano en las distintas
sedes en Colombia mediante un aplicativo que con ayuda de inteligencia artificial no solo
ayuda a reclutar hojas de vida sino que pondera los perfiles y competencias mas alineadas
que puedan generar valor al negocio y que a su vez puedan disminuir sus niveles de rotacion

al encontrar al candidato ideal.

La utilidad de abordar este tema de investigacion sin duda serd ampliar el
conocimiento respecto a la evolucion de los procesos de seleccion en esta organizacion y
como dicho avance reta cada dia a los profesionales de gestion humana a realizar procesos
de reclutamiento con mucho mas criterio utilizando la data arrojada con herramientas de
inteligencia artificial que permitan tener procesos mas efectivos, objetivos y con alta
efectividad de cara a la organizacion. Sin duda aportara a mejorar la revision de los criterios
de cada candidato versus el perfil deseado por la organizacidn, geo — referenciar al candidato
de acuerdo con el centro de trabajo, alinear pruebas psicotécnicas y realizar entrevistas por
competencias generando eficiencia en los tiempos de seleccion y cubrimiento de las

posiciones mejorando el time to fill*

Es por esto que si bien no existe gran variedad de trabajos de investigacion de este
tema en Colombia; tesis como “Evaluacion del Proceso de Reclutamiento y Seleccion
Implementando Inteligencia Artificial” (BEJARANO, 2022) y “Contratacion de Personal
mediante Inteligencia Artificial” (Hidalgo, 2022) dan cuenta de un avance académico que
permite identificar no solo el factor critico organizacional de elegir el mejor candidato en
competencias, habilidades y conocimientos sino como a través de la nueva era digital y con

ayuda de herramientas como |A (inteligencia artificial) se pueden lograr mejoras sustanciales

L El time to fill se mide calculando el numero de dias desde que se recibié una vacante hasta que el candidato
acepta la oferta y empieza a trabajar en la empresa. Es un indicador de la eficiencia del proceso de contratacion
y del equipo de RRHH
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en este proceso automatizandolo, mejorando la calidad de la contratacion, eliminando

sesgos y generando un feedback de agradecimiento y mejora continua.

Por los argumentos anteriormente expuestos se determina la siguiente pregunta de

investigacion:

(Como se ejecuta el proceso de reclutamiento y seleccion de personal utilizando la
plataforma AIRA basada en inteligencia artificial en los 40 almacenes y centros de

distribucion en la empresa de sector retail Colombo-Chilena?
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Justificacion

Optimizar los procesos de reclutamiento y seleccion hoy se esta convirtiendo en un
movimiento tendencia en Colombia. La innovacién tecnologia a la que hoy el mundo y
Colombia se enfrenta discute para las areas de Talento Humano grandes desafios y
oportunidades que les permitan ser menos operativos y situarse como socios estratégicos

jugando un papel vitar dentro de las mismas.

Hoy en dia es mas que comin que los procesos de reclutamiento y seleccion en un
inicio sean realizados mediante plataformas basadas en inteligencia artificial antes de pasar
a fases finales con seres humanos reales tales como los responsables de Talento Humano o
Gerentes; esto parte de un concepto y transformacion, pues vivimos en un mundo cada vez
mas digitalizado. Segun una encuesta realizada por Gartner “un 23% de las empresas que
utilizan inteligencia artificial lo hacen en el &mbito de recursos humanos y seleccién de
personal con la finalidad de captar talento, gestionar equipos y retener a empleados claves
entre otras tareas” (Gartner, 2023), esto claramente supone una nueva mision en la gestion
de personas, en la re organizacion de las estructuras de talento humano y en la forma como

se utilizan y desarrollan nuevas tecnologicas alrededor este nuevo escenario.

Es por esta razon que el presente proyecto de investigacion pretende comprender
como se ejecutan los procesos de reclutamiento y seleccion de personal con el aporte de la
inteligencia artificial mediante el software AIRA en una empresa Colombo Chilena con
sede en distintas ciudades de Colombia. Este proyecto se realiza con el fin de conocer cémo
se optimiza en esta compafiia dichos procesos en las areas de talento humano y como el uso
de esta tecnologia aporta valor al negocio y al cumplimiento de la gran promesa de Gente al

tener al mejor candidato no solo en competencias y habilidades sino a su fin cultural.
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Los beneficios que se esperan al finalizar el proceso de investigacion son: optimizar
la gestion de los procesos de seleccion con el aplicativo actual, identificando mejoras a
implementar por parte de los encargados de este proceso; detectar obstaculos, resultados de
calidad, mejorar la comunicacion, eliminar reprocesos y crear un ambiente de confiabilidad
— entre el solicitante como en el candidato que utiliza dicha plataforma. Esto sin duda sera
un insumo importante no solo para la organizacién, sino que generara una ampliacion de

conocimiento para todos los actores participantes de este proyecto.
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Objetivo General

Evaluar el proceso de reclutamiento y seleccién de personal utilizando la plataforma
aira basada en inteligencia artificial en los 40 almacenes y centros de distribucion en la
empresa de sector retail Colombo-chilena en la vigencia 2023; con el fin de generar
recomendaciones a la misma que le permitan lograr un desempefio eficiente en la captacion

de talento humano.

Objetivos Especificos

Verificar el estado actual del proceso de reclutamiento y seleccion a través de aira
que deben realizar las y los profesionales de talento humano identificando necesidades para

la optimizacion de la gestion.

Medir la percepcion de eficiencia de la plataforma aira basada en la inteligencia
artificial a través de los profesionales que la utilizan identificando si esta se ajusta al modelo
de reclutamiento y seleccién de la empresa sector retail de estudio, permitiendo la toma de

decisiones de la organizacidn para la mejora continua de sus procesos.

Comparar a la luz de los resultados los indicadores de desempefio de la plataforma
versus los KPIs del proceso de reclutamiento y seleccion de la empresa del sector retail

Colombo Chilena identificando beneficios y posibles desafios.
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Antecedentes Teoricos y Empiricos

Marco Tebrico

A continuacion, se abordara el marco tedrico que fundamenta esta investigacion, la
cual proporcionard una idea mas clara acerca de la evolucion y aplicacion de la IA en los

procesos de reclutamiento y seleccién.

La inteligencia artificial ha revolucionado los procesos de reclutamiento y seleccion
en las organizaciones, es por esto por lo que hoy dia a través de herramientas tecnologicas,
algoritmos y programas se pueden identificar candidatos potenciales optimizando tiempos y
costos en la contratacion, adicional a esto tiene una gran probabilidad de eliminar sesgos
inconscientes en los procesos de los candidatos lo cual permite que exista mayor inclusion

al momento de la seleccion.

Es innegable que la Inteligencia Artificial (1A) transforme radicalmente nuestro
mundo. (Bauckhage, 2017) de la Universidad de Bonn, Alemania, predice que para el afio
2027, practicamente todos los procesos estaran automatizados por la 1A. Este cambio
revolucionario no solo redefinird por completo la percepcién de la industria, sino que
también tendra un impacto considerable en el ambito de los Recursos Humanos (Miller,
2018).

Procesos De Reclutamiento y Seleccion y su evolucién

En los afios 90, los procesos de reclutamiento y seleccion enfrentaban desafios
significativos debido a las limitaciones tecnoldgicas de la época. Esto resultaba en
procedimientos prolongados y agotadores para todas las partes involucradas. Las vacantes se
anunciaban principalmente en periddicos, lo que subrayaba la necesidad emergente de
utilizar Internet para simplificar y agilizar el reclutamiento (Werther y Davis, 2008). Asi,

surgieron paginas web y bases de datos que facilitaron la busqueda y seleccion de candidatos.
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Con el tiempo, los equipos de recursos humanos comenzaron a incorporar
profesionales especializados que aprovechaban las herramientas tecnolégicas mediante
meétodos y técnicas innovadoras. Para el afio 2010, el uso de Internet y las redes sociales se
habia convertido en una practica generalizada (Gonzalez, 2005. P 30). Plataformas como
LinkedIn se destacaron por su capacidad para conectar empresas y personas en busca de
oportunidades laborales.

Ademas, surgieron portales de empleo como InfoJobs/Infoempleo, donde los
candidatos podian registrar sus curriculums y postularse a vacantes que se ajustaran a sus
perfiles. Para aquellos con habilidades tecnoldgicas especificas, recursos como TicJob y
Tecnoempleo se convirtieron en fuentes esenciales de reclutamiento. Por otro lado, Experteer
se destacO como una plataforma especializada en la busqueda de profesionales con

habilidades de liderazgo, centrandose en roles ejecutivos como CEO. (Rico, 2015).

Segun (Gonzélez, 2005. P 101). En la actual era de la informacién y los datos, el
reclutamiento de candidatos a traves de la red se ha vuelto una practica imprescindible. Con
la prolifica expansion de internet y la dinamica web 2.0, complementada con la
omnipresencia de los telefonos maéviles, se ha inaugurado una nueva era de versatilidad en la
difusion de ofertas laborales en linea, convirtiéndola en una herramienta sumamente eficaz

para la atraccion de talento.

La llegada de las redes sociales y los portales de reclutamiento ha revolucionado ain
mas la labor de los head hunters, otorgandoles una aproximacion mas precisa y flexible hacia
los candidatos, y proporcionando una cantidad abrumadora de datos e informacion que
anteriormente era inalcanzable mediante métodos convencionales. Los perfiles en redes
sociales, si son gestionados y utilizados meticulosamente, permiten un acceso casi intimo al
interior del candidato potencial. Segun (Castells, 1997) “un analisis 2.0 minucioso y objetivo,
respaldado por las técnicas adecuadas y el uso de aplicaciones y herramientas pertinentes,
puede ser determinante para confirmar si un individuo encaja con el perfil deseado para el

puesto, todo ello en un tiempo récord, con un costo minimo y un alto grado de certeza”.

Esta evolucion en el reclutamiento no solo implica un cambio en la forma de gestionar

la seleccion de personal, sino que también abre nuevos horizontes en la captacion de talento.



POLI 16

POLITECHICO
GRANCOLOMEIAND

Asimismo, ha mejorado la gestién gracias al desarrollo de soluciones tecnoldgicas
especificas para Recursos Humanos, o como se conoce hoy dia, Gestidn del Talento Humano
(GTH). Estas soluciones y software permiten optimizar y automatizar los procesos, asi como
gestionar los datos e informacion de manera digital.

Ademaés, este contacto ya no es unilateral. Los candidatos estan cada vez mas
informados sobre el mundo empresarial y cuentan con todas las herramientas necesarias para
proporcionar retroalimentacion valiosa a las empresas, formando parte activa de la voragine

digital y contribuyendo asi a su propia evolucion constante.

El panorama del reclutamiento y la seleccion de profesionales ha experimentado una
transformacién significativa en la era digital en la que vivimos. En este contexto, surgen
diversas herramientas y plataformas en linea que facilitan y optimizan los procesos de
bldsqueda y contratacion de talento. En este sentido, resulta pertinente destacar algunos de
los medios online mas relevantes que se utilizan para seleccionar y reclutar a los

profesionales en la actualidad. (Blasco, 2004).

Segun (Blasco, 2004. P. 47) Uno de los métodos mas comunes es el uso de
formularios virtuales, los cuales se implementan a través de plataformas como Google Forms.
Estos formularios se envian a los candidatos y contienen una serie de preguntas cerradas que
permiten evaluar diversos aspectos relacionados con su experiencia, habilidades vy
competencias. La ventaja de esta herramienta radica en su capacidad para agilizar el proceso
de seleccion al permitir el envio instantaneo de cuestionarios a multiples candidatos, lo que
facilita el proceso de cribado y evaluacion. Ademas, mediante la asignacion de puntuaciones
a las respuestas, es posible clasificar a los aspirantes y seleccionar a aquellos que mejor se

ajusten a los requisitos del puesto.

Otro recurso ampliamente utilizado es el Sistema de Seguimiento de Candidatos
(Applicant Tracking System), que consiste en un software disefiado para organizar y
gestionar todo el proceso de seleccion de manera eficiente. Desde que un candidato se postula
para un puesto hasta que es contratado, el sistema se encarga de registrar y hacer seguimiento
de todas las etapas del proceso, incluyendo pruebas, entrevistas y evaluaciones. Esta

herramienta resulta especialmente til para optimizar el tiempo y reducir los costos asociados
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al reclutamiento, al tiempo que facilita la segmentacion de los datos segun las necesidades y
estrategias de seleccion de la empresa. (Cabrera, 2012).

La inteligencia artificial (1A) ha emergido como una poderosa aliada en el &mbito del
reclutamiento, permitiendo a las empresas identificar y atraer a los candidatos mas adecuados
de manera predictiva. Mediante el andlisis de datos y patrones de contratacion previos, la 1A
ayuda a definir con precisidn el perfil ideal para un determinado puesto de trabajo. Asimismo,
esta tecnologia facilita la comunicacion con los candidatos a través de correos electrénicos
automatizados y el analisis de su presencia en redes sociales para obtener informacion
adicional sobre sus intereses y habilidades. De esta manera, se agiliza el proceso de seleccion
y se garantiza una mayor eficacia en la identificacion de talento. (Alvarez, 2019, p.61.)

Segun (Carrasco, 2020) Las entrevistas a través de videos o Smart Video constituyen
otra herramienta innovadora que esta ganando popularidad en el &mbito del reclutamiento.
Este formato permite a los candidatos presentarse ante la empresa a través de grabaciones de
video en las que responden a una serie de preguntas previamente definidas. Esta modalidad
ofrece numerosas ventajas tanto para los reclutadores como para los candidatos. Por un lado,
permite a las empresas evaluar de manera mas precisa las habilidades comunicativas y la
personalidad de los aspirantes, asi como realizar un filtrado inicial para identificar a los
candidatos mas idoneos. Por otro lado, brinda a los candidatos la oportunidad de destacar sus

habilidades y experiencias de manera mas dindmica y personalizada.

El Videocurriculum es otra herramienta que ha cobrado relevancia en el contexto
actual, permitiendo a los candidatos presentar su perfil de manera mas visual y atractiva.
Consiste en la grabacion de un video en el que el candidato expone su experiencia laboral,
habilidades, fortalezas y debilidades, ofreciendo asi una vision mas completa de su perfil
profesional. Esta modalidad no solo facilita la evaluacion de las habilidades comunicativas y
el estilo personal del candidato, sino que también permite a los reclutadores obtener una
impresién mas vivida y auténtica de su idoneidad para el puesto. informe de LinkedIn Global
Recruiting Trends (2018)

Es por ello por lo que, la evolucion de las tecnologias y la creciente digitalizacion de

los procesos de reclutamiento han dado lugar a una amplia gama de herramientas y
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plataformas en linea que estan transformando la forma en que las empresas seleccionan y
reclutan a su personal. Desde formularios virtuales y sistemas de seguimiento de candidatos
hasta inteligencia artificial y entrevistas en video, estas herramientas ofrecen una mayor
eficiencia, precision y personalizacion en el proceso de seleccion, permitiendo a las empresas

identificar y atraer al talento més adecuado para sus necesidades.

Segln Naranjo (2012), el d&mbito empresarial ha experimentado una serie de
transformaciones significativas en la conceptualizacion del trabajador a lo largo del tiempo.
Lo que una vez fue considerado simplemente como "personal™ o "recursos humanos” ha
evolucionado hasta el término mas contemporaneo de "talento humano". Este cambio de
nomenclatura refleja una evolucién en la percepcion y el valor otorgado a las personas dentro
de una organizacion. Inicialmente, en el siglo XIX, el proceso de contratacion se limitaba a
un registro de ndbmina gestionado por un especialista, marcando asi el surgimiento del primer

departamento de personal en Estados Unidos.

Contreras, Camacho y Badran (2017) sefialan la creciente importancia de las
herramientas digitales, especialmente la Web 2.0, en el ambito del reclutamiento y la
seleccion de personal. Esta nueva era digital facilita la conexion entre candidatos y
empleadores, permitiendo establecer relaciones de manera mas eficiente y superando
barreras geogréaficas. Este enfoque no solo agiliza el proceso de reclutamiento, sino que
también reduce costos y tiempos, al tiempo que mejora la imagen de la empresa y fortalece

SU marca.

Por otro lado, (Torres et al.,2019) explican la diferencia entre las fuentes de
reclutamiento interno y externo. El reclutamiento interno se centra en aprovechar los recursos
humanos ya presentes en la empresa, lo que puede resultar en una reduccién del tiempo y los
costos asociados al proceso de contratacion. En contraste, el reclutamiento externo implica
la busqueda de candidatos fuera de la organizacién, ampliando asi las opciones disponibles

para la seleccion del mejor talento.

Ademas, en los ultimos afos, el proceso de reclutamiento ha experimentado una
transformacion significativa en las organizaciones, pasando de métodos tradicionales y

estaticos a un enfoque mas dinamico e interconectado. Este cambio no solo ha agilizado la
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identificacion de candidatos cualificados, sino que también ha integrado modelos de
evaluacion mas completos, que van mas alla de la experiencia y los conocimientos técnicos,
para considerar también habilidades como la empatia, la resolucion de conflictos, la
innovacion y la creatividad. (Paez y Bustamante, 2020 pérr.1.)

Hablemos de inteligencia artificial

En este capitulo se desarrollara el concepto de Inteligencia artificial (1A), su linea de
tiempo, sus avances Y los desafios a los que se enfrenta una organizacion implementando la

misma en sus procesos.

Para comenzar, es crucial definir la 1A como una disciplina cientifica que se remonta
a los albores de la informatica. Su génesis oficial puede situarse en un curso de verano en
1940, donde los precursores estadounidenses McCarthy, J., Minsky, M., Rochester, N., &
Shannon, C. (2006). sembraron las semillas del concepto. Para ellos, la 1A no solo buscaba
emular la inteligencia humana, sino también la de otras entidades, incluyendo la animal,

vegetal, social y filogenética.

Sin embargo, es Alan Turing quien ostenta el titulo de padre de la Inteligencia
Artificial. (Turing, 1950. P 30) proporciono una vision pionera en su articulo "Computing
Machinery and Intelligence”, donde introdujo el célebre Test de Turing. Este test evaluaba la
capacidad de una maquina para razonar de manera equiparable a un ser humano, planteando
la pregunta fundamental: ;Puede una méaquina pensar como un humano? Este concepto

revolucionario impulso el desarrollo y la reflexion en torno a la 1A.

Segln el Al HLEG 2, establecido por la Comision Europea, la 1A se define como
sistemas capaces de comportarse inteligentemente al analizar su entorno y llevar a cabo
acciones con cierto grado de autonomia para alcanzar objetivos especificos. Estos sistemas
pueden manifestarse como software que opera en el mundo virtual, como los asistentes de
voz y los motores de busqueda, 0 como componentes integrados en dispositivos fisicos, como

drones o dispositivos de Internet de las cosas.

2 Grupo de Expertos de Alto Nivel en Inteligencia Atrtificial
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La busqueda de replicar la capacidad cognitiva humana en las maquinas ha sido un
objetivo fundamental en el desarrollo de la inteligencia artificial (1A). Desde su
conceptualizacion, se ha aspirado a que los ordenadores puedan realizar tareas que antes solo
eran posibles para la mente humana. Margaret Boden, en su obra, destaca este proposito
central de la inteligencia artificial: equipar a las maquinas con la capacidad de comprender,
razonar y actuar de manera autonoma, en un esfuerzo por emular la mente humana en su
funcionamiento. (Boden, 2017. P 47).

El punto de partida oficial para la era moderna de la inteligencia artificial se sitGa en
el aflo 1956, durante la Conferencia de Dartmouth, donde figuras prominentes como
McCarthy, J., Minsky, M., Rochester, N., & Shannon, C. (2006). acufiaron formalmente el
término “Inteligencia Artificial”. Este hito marco el comienzo de un campo de estudio que
ha evolucionado rapidamente desde entonces, explorando diferentes enfoques vy
metodologias para alcanzar los objetivos de la 1A (Alandete, 2011).

Sin embargo, es crucial sefialar que la verdadera consolidacion de la IA como
disciplina cientifica ocurrié en 1987, segun lo planteado por Russell & Norvig (1996). Este
momento fue crucial ya que implico una redefinicion tanto del contenido como de la
metodologia de trabajo dentro del campo de la IA. A partir de entonces, se han producido
avances significativos que han impulsado el desarrollo y la aplicacion de la inteligencia

artificial en una variedad de campos.

El ascenso de la inteligencia artificial a la prominencia publica comenzo a finales del
siglo XX y principios del XXI, con una serie de hitos que capturaron la imaginacion del
mundo y demostraron el potencial de esta tecnologia. Uno de los momentos mas icénicos fue
en 1997, cuando IBM sorprendié al mundo al demostrar que su supercomputadora Deep Blue
era capaz de vencer al campedn mundial de ajedrez, Garry Kasparov (Berzal, 2017). Este
evento fue un catalizador importante, ya que mostro claramente como la 1A podia superar

incluso a los expertos humanos en campos de habilidad mental.

Otro hito significativo fue el desarrollo de (Watson, 2011) otra creacion de IBM, que
fue capaz de competir y ganar contra los mejores concursantes en el programa de television

Jeopardy. Watson demostré una comprension sorprendente del lenguaje natural y la
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capacidad de razonamiento, lo que subrayd ain més el potencial de la inteligencia artificial

para superar desafios complejos en el mundo real.

El lanzamiento de asistentes virtuales como Siri, Google Now y Cortana entre 2011
y 2014 marco un punto de inflexion en la adopcion generalizada de la 1A en la vida cotidiana
(Berzal, 2017; Iglesias, 2016). Estos asistentes no solo demostraron capacidades de
reconocimiento de voz y comprension del lenguaje natural, sino que también incorporaron
elementos de aprendizaje automatico y aprendizaje profundo, sentando las bases para la

préxima ola de innovacion en inteligencia artificial.

Desde entonces, el campo de la inteligencia artificial ha seguido avanzando a un ritmo
vertiginoso, con aplicaciones que abarcan desde la conduccidén auténoma hasta la atencion
médica personalizada. La IA se ha convertido en una fuerza transformadora en la sociedad
moderna, con el potencial de revolucionar industrias enteras y cambiar fundamentalmente la

forma en que vivimos y trabajamos (Agreda, 2016).

Segun (Martinez, 2022. P 48) uno de los aspectos mas fascinantes de la inteligencia
artificial es su capacidad para aprender y adaptarse con el tiempo. Los algoritmos de
aprendizaje automatico y aprendizaje profundo permiten que las maquinas mejoren
continuamente su rendimiento a medida que se exponen a mas datos y experiencias. Este
enfoque basado en datos ha demostrado ser increiblemente poderoso, permitiendo avances
en areas como el reconocimiento de patrones, el procesamiento del lenguaje natural y la toma

de decisiones autdnomas.

A medida que la inteligencia artificial continla avanzando, también surgen
importantes consideraciones éticas y sociales. El impacto de la 1A en el empleo, la privacidad
y la seguridad plantea desafios complejos que deben abordarse de manera cuidadosa y
deliberada. Es crucial que la sociedad trabaje en colaboracion para garantizar que la
inteligencia artificial se utilice de manera responsable y para el beneficio de todos.
(Granados, 2022)

Linea de tiempo “‘inteligencia artificial”

1. 1936: La maquina de Turing
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a. Alan Turing publica su famoso articulo "On Computable Numbers, with an-
Aplicacion to the Entscheidungsproblem®, en el cual introduce la idea de una
maquina teorica capaz de llevar a cabo cualquier calculo computable. Esta
maquina, conocida como "Maquina de Turing", se convierte en un concepto
fundamental en el desarrollo de la computacion y la inteligencia artificial.
(Marinelli et al., 2013).

2. 1956: La conferencia de Dartmouth: El término "Inteligencia Artificial" se acufia
oficialmente en la Conferencia de Dartmouth, un evento que marcé el inicio de la

investigacion formal en el campo de la IA (Guillén, 2010).
3. Década de 1950-1960: Primeras investigaciones

a. Durante esta época, los pioneros de la inteligencia artificial, como Allen
Newell, Herbert A. Simén, John McCarthy, Marvin Minsky y otros,
comienzan a desarrollar los primeros programas de IA y teorias

fundamentales (Carrefio, Fuentes, & Tarazona, 2011).
4. Década de 1960-1970: Desarrollo temprano

a. Se realizan avances significativos en IA con el desarrollo de programas
que pueden resolver problemas matematicos y de légica, como el

programa Logic Theorist (L6pez, 2013).
5. Década de 1980: Auge de la IA'y "Invierno de la IA"

a. La IA experimenta un periodo de crecimiento y optimismo con el

desarrollo de sistemas expertos y tecnologias basadas en el conocimiento.

b. Sin embargo, hacia fines de la década de 1980, el progreso de la IA se
estanca y se produce el "Invierno de la IA", un periodo de desilusion y
reduccion de la financiacién para la investigacion en 1A (Marinelli, y
otros, 2013).
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6. Década de 1990: Renacimiento de la IA

a. La IA experimenta un resurgimiento con nuevos enfoques, como el uso
de redes neuronales y algoritmos genéticos, lo que impulsa el desarrollo
de sistemas mas sofisticados (Noboa & Granizo, 2013).

7. Década de 2000: Avances en aprendizaje automatico

a. Se producen avances significativos en el campo del aprendizaje
automatico, especialmente con algoritmos de aprendizaje profundo que
permiten a las maquinas procesar grandes cantidades de datos y aprender
patrones complejos (Otero, y otros, 2014).

8. Década de 2010: La IA en la vida cotidiana

a. La IA se vuelve mas ubicua en la vida cotidiana con la aparicién de
asistentes virtuales, sistemas de recomendacion, vehiculos autbnomos y

otras aplicaciones practicas (Cecchi, y otros, 2010).
9. Década de 2020: Continuo desarrollo y desafios éticos

a. La IA continda avanzando en diversas areas, como medicina, robética,

analisis de datos y mas.

b. Sin embargo, surgen debates y preocupaciones sobre la ética y el impacto
social de la IA, lo que lleva a un mayor enfoque en la responsabilidad y la

regulacion.

Inteligencia Artificial en los procesos de reclutamiento y seleccion:

La evolucion en los procesos de reclutamiento y seleccién, y en general en todo lo
que tiene que ver con gestion humana en las empresas, responde a diversos criterios y
antecedentes de gran relevancia. En primer lugar, es conveniente traer a colacién que los

procesos reclutamiento y seleccion han tenido un avance importante lo cual ha impactado de
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gran manera la agilidad y eficiencia, el Reclutamiento y la seleccion de personal
anteriormente se reducia a lo que los candidatos presentaban en su hoja de vida de manera
escrita y muchas veces no se tenian en cuenta otros aspectos psicosociales como; estilo de
vida, intereses, competencias y se limitaba a la labor y no a la persona. (Reyes, Gomez, &
Ramos, 2021).

Hoy dia la tecnologia abre diversas alternativas, facilitando a los reclutadores la
seleccién de su personal, lo que representa para las empresas optimizacion de tiempos y
costos, asi como manejo de buenas practicas eliminacion de sesgos al seleccionar un

candidato.

Segun (Perdomo & Arango, 2019) en la era actual, marcada por el vertiginoso avance
de la informacion y la interconexion global, se evidencia de manera creciente la trascendencia
de la gestion del talento humano en las organizaciones. Este fendmeno se manifiesta con
claridad en el reconocimiento cada vez mayor por parte de las empresas de la importancia
vital de atraer y retener talento de alta calidad. Por su parte (Salinas y Malpartida; 2020)
sefialan que las exigencias impuestas a las compafiias en relacion con su capital humano estan
intimamente ligadas a la necesidad imperante de sobrevivir en mercados caracterizados por
niveles de competitividad en constante ascenso. Esta presion competitiva impulsa a las
organizaciones a adoptar una amplia gama de herramientas y estrategias para atraer a los

mejores talentos disponibles en el mercado laboral.

La dinamica actual ha generado una notable transformacion en los procesos de
reclutamiento y seleccion de personal. Los métodos tradicionales, que en el pasado pudieron
haber sido efectivos, hoy se consideran obsoletos y poco eficientes para satisfacer las
demandas de un entorno empresarial en constante cambio y evolucion. En su lugar, se ha
abierto paso a un enfoque mas conectado, tecnolégicamente avanzado y centrado en la
innovacién. Este enfoque se fundamenta en la utilizacion de herramientas y técnicas
vanguardistas que permiten identificar de manera precisa el potencial de los candidatos y
adaptarse con agilidad a las transformaciones que experimentan los procesos de gestion

empresarial.
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La conectividad ha emergido como un elemento central en esta nueva era de gestion
del talento humano. La interconexién global facilitada por la tecnologia ha eliminado las
barreras geograficas y ha abierto un vasto abanico de oportunidades tanto para las
organizaciones como para los profesionales en busca de nuevas oportunidades laborales. Las
plataformas digitales especializadas en reclutamiento y seleccion de personal, junto con las
redes sociales profesionales, han democratizado el acceso a las ofertas de empleo y han
permitido a los reclutadores identificar y contactar a candidatos altamente calificados en
cualquier parte del mundo. (Solas, 2019)

Ademas de la conectividad, la gestién tecnolégica desempefia un papel fundamental
en la evolucidn de las practicas de atraccion y retencion de talento. El desarrollo y la
implementacion de sistemas de gestion del talento basados en la inteligencia artificial y el
analisis de datos han revolucionado la forma en que las empresas identifican, evallan y
seleccionan a sus empleados. Estas herramientas permiten realizar un andlisis profundo del
perfil de los candidatos, identificando no solo sus habilidades y experiencia, sino también su

potencial de crecimiento y su compatibilidad con la cultura organizacional. (Agreda, 2016)

La utilizacion de instrumentos y técnicas innovadoras se ha convertido en un
elemento distintivo de las estrategias de atraccion y retencion de talento en las organizaciones
modernas. Desde la aplicacion de pruebas psicométricas avanzadas hasta la utilizacion de
algoritmos de machine learning para predecir el desempefio laboral, las empresas estan
explorando nuevas formas de evaluar el potencial y la idoneidad de los candidatos. Estas
técnicas no solo permiten identificar a los mejores talentos disponibles, sino que también
ayudan a reducir sesgos y aumentar la objetividad en los procesos de seleccién. (lturbide,
2022)

La inteligencia artificial se ha convertido en una herramienta muy valiosa para los
procesos de reclutamiento y seleccion los cuales han sido bien recibidos para muchas
organizaciones, para el caso de nuestra empresa de investigacion (empresa del sector retail)
parte de los procesos de seleccion se realizan mediante IA utilizando la plataforma AIRA un

software que permite procesos agiles e inclusivos tanto para los profesionales como para los
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candidatos mediante la centralizacion de hojas de vida, pruebas técnicas, psicotécnicas, video
entrevistas entre otros aspectos que ayudan a ponderar los mejores candidatos generando

contrataciones exitosas. (Abeliuk & Gutiérrez, 2021).

Asi mismo (Abeliuk & Gutiérrez, 2021) afirman que las herramientas impulsadas por
la inteligencia artificial (IA) han transformado radicalmente los procesos de reclutamiento y
seleccién, proporcionando a las organizaciones una amplia gama de opciones para identificar
y evaluar el talento mas adecuado. Estas innovaciones van desde la utilizacion de videos para
evaluar a los candidatos hasta la implementacion de tecnologias blockchain y el uso de bots

inteligentes, cada una aportando su propia perspectiva y valor al proceso de contratacion.

La bibliografia estudiada hasta el momento deja entre ver que cada vez son mas
compaiiias en el mundo y Colombia que se encuentran explorando la creciente tendencia de
utilizar videos para interactuar con posibles candidatos. Este enfoque no solo agrega un nivel
de autenticidad a la experiencia del candidato, sino que también puede mejorar
significativamente el atractivo de las oportunidades laborales. Segtin estadisticas de People
Scout del 2017, las publicaciones de empleo en plataformas como Facebook que incorporan
videos pueden aumentar hasta un 36% el nimero de solicitudes recibidas. La IA desempefia
un papel crucial aqui al ayudar a las empresas a identificar candidatos cuyas habilidades y
personalidades se alineen de manera mas precisa con las necesidades de la vacante. Esta
capacidad para preseleccionar candidatos de manera eficiente no solo ahorra tiempo y
recursos, sino que también garantiza que se tomen decisiones de contratacion mas informadas

y acertadas.

Pasando a la tecnologia blockchain (ANDES, 2023), se ve como esta innovacion ha
trascendido su origen en el ambito de las criptomonedas para convertirse en un recurso
valioso en el reclutamiento y la seleccion de talento. La capacidad de transferir datos de
manera segura y transparente a través de cadenas de bloques ofrece una serie de beneficios
para los procesos de contratacion. En primer lugar, la automatizacion de los procesos a través
de contratos inteligentes puede simplificar tareas como la verificacion de referencias

académicas y la validacion de la informacion del candidato. Ademas, al garantizar la
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integridad de los datos, la tecnologia blockchain contribuye a la construccion de relaciones
de confianza entre los reclutadores y los candidatos. Esto es especialmente relevante en un
entorno donde la verificacion de antecedentes y la autenticidad de la informacidon son

fundamentales para la toma de decisiones de contratacion.

Los bots inteligentes representan otra herramienta poderosa en el arsenal de la IA para
el reclutamiento y la seleccion de talento. Estos programas automatizados pueden analizar
rapidamente grandes volimenes de curriculums vitae y perfiles de candidatos, identificando
aquellos que mejor se ajustan a los criterios especificos de la empresa. Mas alla de
simplemente filtrar candidatos, los bots también pueden interactuar con los aspirantes,
enviandoles pruebas, juegos o actividades de gamificacion disefiadas para evaluar sus
habilidades y competencias de manera mas dinamica. Esta interaccién no solo brinda a los
candidatos una experiencia mas interactiva y atractiva, sino que también proporciona a los
reclutadores datos mas ricos y detallados para tomar decisiones informadas sobre la

idoneidad de cada candidato. (ANDES, 2023, pag. 12)

Al profundizar en estas herramientas, es importante considerar cOmo estan
transformando fundamentalmente el panorama del reclutamiento y la seleccion de talento.
Mas alla de simplemente agilizar los procesos existentes, la IA esta permitiendo a las
organizaciones replantearse completamente la forma en que encuentran, evalan y
seleccionan candidatos. Al aprovechar el poder de la 1A, las empresas pueden superar los
desafios tradicionales asociados con el reclutamiento, como el sesgo inconsciente y la falta

de datos objetivos, para tomar decisiones mas justas, objetivas y eficientes.

Plataformas de seleccion basadas en Inteligencia Artificial:

Existen hoy por hoy varias herramientas que impulsan mediante inteligencia
artificial los procesos de reclutamiento y seleccion en las empresas, su objetivo ademas de
captar el mejor talento es automatizar los procesos de la compaiiia eliminando sesgos y

defectos en el camino.
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Las aplicaciones de diferente software con inteligencia artificial han incursionado en
las areas de talento humano generando un avance tal que estos procesos se mueven como
una palanca de cambios mediante algoritmos que hoy ayudan a miles de reclutadores y
directivos en los procesos de seleccion y posteriormente contratacion, convirtiendo el rol de
gestion humana en socio estratégico y dejando de lado las tareas operativas en las que

siempre se ha centrado.

Segtn un estudio de Geekflare (Nath, 2023) entre las mejores herramientas con

inteligencia artificial para la seleccion son:

“-Humanly: realiza entrevistas virtuales impulsadas por inteligencia artificial e
interacciones por chat automatizadas para asi obtener los mejores resultados en la

contratacion.

- Fetcher: proporciona lotes seleccionados de diversos talentos mediante el

abastecimiento y la divulgacion.

- Manatal: Proporciona la bdsqueda rapida de candidatos, es un software que
permite la interfaz con los mejores candidatos puntuandolos de acuerdo con el

perfil del cargo.

- Paradox: es un software de reclutamiento conversacional que reduce las tareas
administrativas y repetitivas de los reclutadores a un 0%, programa entrevistas de
manera automatica, soporte en idiomas y evaluaciones visuales sobre el mejor

candidato a contratar.

- Findem: crea mediante inteligencia artificial una canalizacién diversa y altamente

dirigida y abastecimiento personalizado.

- CWViz: este modelo automatiza la busqueda de los candidatos, ofrece

informacion del proceso de contratacion entre otros aspectos.
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- TurboHire: ofrece una automatizacion de contratacion completa impulsada por
IA, e integra bolsas de trabajo, evaluaciones y proveedores de verificacion de
antecedentes.

- Eightfold: usa inteligencia artificial intuitiva y agil de aprendizaje profundo y

toma decisiones informadas a través de la colaboracion.

- HireEZ: facilita la contratacion de talentos con sincronizacién de los ATS. Evita

ver candidatos irrelevantes y adoptar aquellos que se adaptan a la organizacion.

- Xor: esta plataforma utiliza diversos sistemas de inteligencia artificial,

abastecimiento creativo a traves de ferias profesionales virtuales y marketing.

- Tengai: herramienta &gil y libre de estereotipos o sesgos inconscientes, puede
automatizar entrevistas de seleccion y reducir costos de contratacion hasta un
0%.”.

Como se puede evidenciar el mercado laboral cada vez es mas competitivo y
encontrar al candidato ideal resulta una tarea desafiante, sin embargo, a través del uso de
inteligencia artificial esto se convierte en una oportunidad tecnolégica revolucionaria que
ayuda a tomar decisiones desde los datos, ahorra tiempo y finalmente ayudan a generar

efectividad en los procesos de contratacion de personal. (Ribes et al., 2018)

Otros estudios como el de Future of People (Rodriguez, 2021) mencionan otras
herramientas que como HR Manager se podrian utilizar tales como: “Textio, Beamey,
Hiredscore, Ceipal, Pomato, Hirevue, Samartpal, Mya, Wade & Wendy, Jobs301.com entre
otras” las cuales define como las tltimas tendencias en reclutamiento y seleccion de
personal y ayudan a identificar a su vez que tanto se adecuan a la cultura de una

determinada empresa.

Sin duda la inclusion de herramientas de inteligencia artificial impone o desafia a

las organizaciones en un tema de transformacion cultural, genera la idea de incluir
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tecnologia a lo que usualmente hacen los profesionales de talento humano y buscar asi
mismo el equilibrio por humanizar estos procesos con el fin de que el candidato viva una

experiencia agradable y se sienta acompafiado.

En la actualidad ya no es nuevo hablar de temas de inteligencia artificial en muchos
procesos de la vida y menos con los que tiene que ver con talento humano. Para el caso de
nuestra investigacion abordaremos el software Aira que actualmente se aplica en los
procesos de reclutamiento y seleccion en la empresa del sector retail Colombo Chilena
quien serd nuestro participante en este estudio, analizaremos la situacion actual del proceso
de su seleccion con la aplicacion de esta herramienta de inteligencia artificial y
evaluaremos la pertinencia de la misma en la organizacion a fin de emitir posibles
recomendaciones que ayuden a ser mas eficiente el proceso. Para tal efecto es importante
contemplar en este marco teorico algunos conceptos importantes que seran referentes y

dardn guia en la investigacion.

Procesos de reclutamiento y seleccion en Pandemia:

La irrupcién del COVID-19 ha marcado un hito sin precedentes en la manera en que
las organizaciones llevan a cabo sus procesos de reclutamiento y seleccion. Desde que la
Organizacion Mundial de la Salud declar6 oficialmente la pandemia el 11 de marzo de
2020, el mundo empresarial se ha visto inmerso en un torbellino de incertidumbre y
desafios sin precedentes. Esta crisis global ha planteado interrogantes cruciales sobre como
las empresas podrian adaptarse para mantener su viabilidad y competitividad en un

mercado laboral en constante cambio y bajo condiciones nunca experimentadas.

(Espectador, 2002)

En este sentido los lideres de recursos humanos se han encontrado frente a un
panorama complejo, enfrentando una multiplicidad de desafios que han puesto a prueba su
capacidad para asegurar la continuidad operativa de las empresas en un entorno volatil y en

constante evolucion. Es importante reconocer que cada organizacion, dependiendo de su
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sector y contexto especifico, ha enfrentado retos tinicos y situaciones particulares que han

requerido respuestas adaptadas y estrategias personalizadas. (GenomaWork, 2021)

Segun (Kleison, 2023) la aparicion de la pandemia ha sido un acontecimiento
totalmente inesperado, que ha trastocado radicalmente la forma en que nos relacionamos,
trabajamos y llevamos a cabo nuestras actividades diarias. Ha supuesto una transformacion
social profunda, que ha obligado a las empresas a replantearse sus modelos de negocio y

adoptar nuevas formas de operar en un mundo cada vez mas digitalizado y globalizado.

En este sentido, diversos expertos, como Alles (2020), sefialan que una de las
primeras medidas que las organizaciones deben tomar para hacer frente a la crisis y
prepararse para situaciones similares en el futuro es reconsiderar sus enfoques de liderazgo
y gestion. Esto implica no solo adaptarse a los cambios inmediatos provocados por la
pandemia, sino también adoptar una mentalidad proactiva y orientada hacia la innovacion y

la resiliencia.

1. Entrevistas virtuales: En vista de la emergencia sanitaria se opté por recurrir a
herramientas de plataformas como: Zoom, Teams, Skype, permitiendo a los
reclutadores y candidatos interactuar de una manera segura sin necesidad de tener

contacto fisico.

2. Evaluaciones Online: Aunque muchas organizaciones antes de la llegada de
pandemia ya tenian implementadas plataformas de pruebas, muchas organizaciones
tuvieron que ajustarse a este estilo de pruebas por medio de formulario de Google o
por formatos en Excel que facilitaran la presentacion de pruebas a los candidatos

seleccionados para dar continuidad a sus procesos.

3. Reinvencion: la pandemia generd que muchas organizaciones migraran al trabajo
remoto, lo cual hizo que algunos de los procesos se digitalizaran y se diera mayor

enfoque a las habilidades digitales, adaptabilidad y aprendizaje autonomo y digital.
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4. la pandemia del covid-19 ha supuesto una agilizacién de los procesos de
reclutamiento y seleccion bastante elevado. Esta pandemia permitié reducir un 46%
el tiempo de ejecucion de estos procesos, segun un estudio realizado por Edgardo
Martinez, Gerente General de una empresa de contratacion.

Procesos de reclutamiento y seleccion post — pandemia:

A medida que la pandemia COVID19 comienza a disminuir y las restricciones se
levantan gradualmente en enfoque de los procesos de reclutamiento y seleccion genera

muchos cambios positivos, a continuacion, algunos escenarios:

1. Entrevistas virtuales: Este tipo de entrevistas permiten a los candidatos participar
en convocatorias sin importar su ubicacion geogréafica. Esto amplia el alcance de
reclutamiento de las empresas y brinda oportunidades a personas que de otra

manera no podrian participar. (Vanegas, et al, 2022).

Las entrevistas virtuales eliminan la necesidad de desplazamientos tanto para los
candidatos como para los reclutadores. Esto ahorra tiempo y reduce los costos asociados
con los viajes, como el transporte y el alojamiento, permiten a los candidatos y reclutadores
programar las entrevistas en horarios mas convenientes para ambas partes. Esto facilita la

conciliacion entre el trabajo y otros compromisos personales.

2. Trabajo Remoto y/o teletrabajo: La pandemia trascendié en muchos cambios
organizacionales entre ellos las empresas pudieron evaluar que el trabajo remoto

es factible y que las personas pueden ser mas productivas. (Rodriguez, 2021)

La evolucion del teletrabajo en Colombia ha sido notable en los Gltimos afios,
con un crecimiento exponencial catalizado por la irrupcion del COVID-19 y las

consiguientes medidas de confinamiento y distanciamiento social. Aunque esta
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modalidad laboral no era del todo nueva en el pais, su adopcion se acelerd de manera

significativa durante la pandemia.

Segun estadisticas del Ministerio de Tecnologias de la Informacion y las
Comunicaciones (Min TIC), en el afio 2020, un total de 209,173 empleados
colombianos se convirtieron en teletrabajadores. Esta cifra representé un aumento del
71% con respecto a 2018, cuando solo 122,278 personas estaban empleadas bajo esta
modalidad.

El panorama actual del teletrabajo en Colombia ha generado un amplio
espectro de reflexiones y estudios sobre su impacto en diversos aspectos de la vida
laboral y personal de los trabajadores. En este sentido, la investigacion realizada por
Sanchez (2021) destaca algunos de los principales desafios y beneficios asociados

con el teletrabajo.

Entre los problemas identificados se encuentran el manejo del estrés, las
dificultades ergonémicas y los retos psicosociales que pueden surgir al trabajar
remotamente. No obstante, también se evidencian aspectos positivos, como un
aumento en la productividad, la reduccién de interrupciones, una mayor autonomia

en la gestion del tiempo y un mejor equilibrio entre la vida personal y laboral.

La adopcion generalizada del teletrabajo ha traido consigo una serie de
cambios significativos en la cultura organizacional y en las practicas de contratacion
de las empresas colombianas. En primer lugar, se observa un mayor enfoque en la
diversidad e inclusion en el ambito laboral. Las organizaciones estan ampliando sus
horizontes para reclutar candidatos de diversos origenes y experiencias, reconociendo
el valor afiadido que aporta la diversidad a sus equipos y procesos. (GenomaWork,
2021)

Ademas, la situacion actual ha impulsado la adopcién de nuevas tecnologias
y metodologias en el proceso de contratacion. Herramientas como chatbots y

algoritmos de filtrado de programas estan siendo utilizadas para seleccionar a los
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nuevos empleados de manera méas eficiente y objetiva. Estas innovaciones no solo
agilizan el proceso de reclutamiento, sino que también ayudan a identificar talento de
manera mas precisa, contribuyendo asi a la formacion de equipos mas diversos y

cualificados.

En el &mbito de los recursos humanos, la pandemia ha tenido un impacto
significativo en la percepcion y la importancia de esta area dentro de las empresas.
La necesidad de adaptacion y reestructuracion frente a los desafios planteados por la
crisis sanitaria ha puesto de manifiesto la relevancia de los departamentos de recursos
humanos en la gestién del cambio y la transformacion digital. La capacidad de
adaptacion y flexibilidad demostrada por estos equipos ha sido fundamental para
impulsar iniciativas como el teletrabajo y promover una cultura organizacional mas

agil y receptiva a los cambios.

En este contexto, es evidente que el teletrabajo ha marcado un punto de
inflexion en la forma en que las empresas colombianas gestionan su fuerza laboral y
organizan su trabajo. Si bien presenta desafios y oportunidades Unicas, su adopcion
generalizada ha demostrado ser beneficiosa en términos de productividad,
flexibilidad y equilibrio entre la vida laboral y personal. A medida que el teletrabajo
continte evolucionando, es crucial que las organizaciones sigan adaptandose y
aprovechando las oportunidades que esta modalidad ofrece para impulsar la

innovacion y el crecimiento sostenible.

Para muchas empresas asumir este nuevo reto post COVID19 ha sido todo un
desafio pues tuvieron que reaccionar rapidamente para dar continuidad a sus
negocios, algunas instituciones o empresas de consultoria dedicadas a asesorar las
areas de talento humano han venido desplegando una serie de estrategias que las

empresas pueden interiorizar de acuerdo con sus necesidades. (Espectador, 2002)

El informe de Tendencias Globales de Capital Humano (2021), elaborado por la

consultora Deloitte, representa una exhaustiva exploracion de las dindmicas cambiantes en
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el ambito laboral a nivel mundial. Al encuestar a 6.000 profesionales de 99 paises,
incluyendo 3.630 ejecutivos de alto nivel, se revelan estrategias clave destinadas a
promover el bienestar, el liderazgo efectivo, la infraestructura adecuada, nuevas direcciones

para el trabajo y una comunicacion eficaz.

En un mundo donde la salud mental y el bienestar son cada vez mas reconocidos
como componentes fundamentales para el rendimiento laboral y la satisfaccion personal, la
integracion de programas de bienestar dentro del entorno laboral se ha convertido en una
prioridad. Més alla de simples iniciativas, se aboga por la construccion de una cultura
organizacional que fomente la salud y el bienestar, integrando estas preocupaciones en las
politicas, procesos y programas de gestion, asi como en el disefio de los espacios fisicos de

trabajo y las plataformas virtuales.

La flexibilidad y la autonomia emergen como pilares esenciales en la gestion del
talento. Los colaboradores deben ser empoderados para abordar los desafios empresariales
de manera proactiva, alejandose de estructuras jerarquicas rigidas hacia enfoques mas
colaborativos y orientados a resultados. Esto implica una redistribucion del poder
decisional y una mayor agencia para los propios empleados en la planificacion y ejecucion

de tareas.

La gestion de datos de la fuerza laboral se presenta como una herramienta
invaluable en la era digital, proporcionando informacién en tiempo real sobre las
habilidades y capacidades de los trabajadores. Este enfoque data-driven permite una toma
de decisiones mas informada y estratégica en materia de desarrollo del talento y asignacion

de recursos humanos.

El liderazgo efectivo se redefine en funcion de la volatilidad y la incertidumbre del
entorno empresarial actual. Se enfatiza la importancia del coaching, el trabajo en equipo y
la capacidad de adaptacion como habilidades criticas para los lideres del futuro. La

capacidad de aprender y evolucionar constantemente se convierte en un requisito
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indispensable para guiar a los equipos hacia el éxito en un contexto cambiante y

competitivo.

La transicion del trabajo centrado en la produccion hacia un enfoque orientado a
resultados implica un cambio cultural profundo en las organizaciones. Este cambio de
mentalidad requiere una reevaluacion de las métricas de desempefio y una mayor

flexibilidad en la forma en que se definen y se persiguen los objetivos empresariales.

La reconfiguracion del trabajo se presenta como una capacidad organizativa
fundamental, que debe ser integrada de manera permanente en las operaciones
empresariales. Esto implica un cambio en la percepcion del trabajo como un proyecto o
iniciativa aislada, hacia una comprension mas amplia de la flexibilidad laboral como un

elemento central de la estrategia empresarial.

El desarrollo del talento humano adquiere una nueva dimension, centrada en la
identificacion, el cultivo y el aprovechamiento del potencial de cada colaborador. Se
reconoce la importancia de las habilidades humanas clave, como el andlisis, la sintesis, la

resolucion de problemas y la inteligencia social, en el éxito organizacional a largo plazo.

La automatizacion del trabajo se presenta como una oportunidad para mejorar la
productividad y la eficiencia, pero también plantea desafios en términos de gestion del
cambio y desarrollo de habilidades. La capacidad de los colaboradores para adaptarse y

aprovechar las nuevas tecnologias se vuelve crucial en este contexto. (Caldés, 2019)

Por otro lado, el articulo "Los retos de las areas de recursos humanos en el 2021"
publicado en el periddico Portafolio, ofrece una perspectiva complementaria sobre las
estrategias para enfrentar los desafios actuales en la gestion del talento. Camilo Mejia, CEO
de Buk Colombia, propone una serie de medidas para fortalecer las areas de recursos

humanos:
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1. Desarrollar métodos efectivos de capacitacion y reentrenamiento para dotar a los
colaboradores de las habilidades necesarias para adaptarse a las nuevas formas de
trabajo.

2. Mantener la motivacion y el compromiso de los empleados que trabajan desde casa
a través de estrategias de "employer branding" y una comunicacion abierta y
transparente.

3. Fomentar el trabajo colaborativo y la gestion de proyectos basada en herramientas
tecnoldgicas para maximizar la eficiencia y la innovacion.

4. Reestructurar los modelos de liderazgo hacia enfoques mas orientados al coaching y
el desarrollo personal, promoviendo un ambiente de confianza y creatividad.

5. Priorizar el bienestar y el equilibrio entre la vida personal y laboral de los
colaboradores, brindando apoyo y recursos para garantizar su salud y felicidad en el

trabajo.

Estas propuestas complementan las estrategias delineadas en el informe de Deloitte,
ofreciendo un enfoque integral para abordar los desafios y oportunidades en la gestion del
capital humano en el panorama empresarial actual. En conjunto, destacan la importancia de
adoptar un enfoque proactivo y centrado en las personas para impulsar el éxito

organizacional a largo plazo.

Una serie de cambios han venido transformando a las empresas y con ello se han
visto beneficiados los empleados y su calidad de vida , estamos en constante
transformacion y retos que se han generado en diferentes niveles de la sociedad y en las
personas, asi como el impacto en la salud, la economia y las politicas del pais, las cuales a
su vez afecta funcionamiento de las organizaciones, la estrategia sigue siendo lograr
adaptarse y poder responder a los diferentes aspectos que deben tener en cuenta a la hora de

plantear estas como los procesos de gestion humana, el mercado y normatividad.
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Marco Conceptual

A continuacion, en este apartado del proyecto de investigacion se detallaran las
bases conceptuales de la misma ofreciendo definiciones claves que permitiran al lector la
comprension de objeto de estudio asi su posterior interpretacion una vez presentados los

resultados.

La Gestion de Talento Humano (GTH) abarca un conjunto de politicas y practicas
disefiadas para dirigir todas las facetas relacionadas con la gestion de personas en una
organizacion. Este proceso incluye desde la atraccion y seleccion de candidatos hasta su

incorporacion, desarrollo, compensacion, retencion y seguimiento (abril, 2018, p. 23).

El Mercado Laboral se define como el espacio donde las organizaciones ofrecen
oportunidades de empleo en un lugar y momento determinado. Este mercado esta
determinado principalmente por las necesidades y ofertas de las empresas y las

oportunidades que presentan (Chiavenato, 2017, p.113).

Un Candidato se refiere a una persona que aspira a obtener algo, como un puesto de

trabajo, un premio o un reconocimiento (Real Academia Espafiola [RAE], 2014., definicion

1.

Una Vacante es una posicion que esta disponible y no esta ocupada en una
organizacion. Se dice que un cargo, empleo o dignidad est4 vacante cuando alin no ha sido

asignado a alguien (Real Academia Espafiola [RAE], s.f., definicion 1,2).

La Requisicion de Personal es una solicitud formal hecha al departamento de
gestion humana de una organizacion por parte de cualquier 4rea que necesite cubrir una

vacante con un candidato adecuado (Restrepo, 2008 p.288).
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El Reclutamiento es el proceso mediante el cual una organizacion busca identificar
y atraer a candidatos que cumplan con los requisitos necesarios para ocupar un puesto de
trabajo especifico, con el fin de tener suficientes opciones para luego seleccionar a los mas

adecuados (Equipo Vértice, 2008, p.6).

Las Fuentes de Reclutamiento son los canales a través de los cuales una empresa
puede encontrar candidatos para cubrir un puesto de trabajo, pudiendo ser internas (dentro

de la propia organizacidon) o externas (fuera de la organizacion) (Garcia et al., 2016, p.4).

Las Pruebas son herramientas utilizadas para recopilar informacion sobre los
solicitantes con el fin de predecir su desempefio futuro en la organizacion. Estas pruebas
ayudan a encontrar a la persona mas adecuada para el trabajo, asegurando un alto nivel de
satisfaccion y reduciendo la rotacion de personal (Vallejo, 1996, p. 44).

La Entrevista es una técnica que consiste en recopilar informacion de manera oral y
personalizada, mediante un proceso de investigacion dirigido por el entrevistador. Esta
técnica busca explorar experiencias, opiniones y habilidades del candidato, y suele ser uno
de los ultimos pasos en el proceso de seleccion de personal para determinar su idoneidad

para el puesto (Folgueiras, 2016; Junta de Galicia, 2016).

La definicion de Inteligencia Artificial (IA) es un concepto que ha evolucionado y
adquirido diversas interpretaciones a lo largo de su corta historia. En 1950, Alan Turing
propuso una evaluacion inicial que distinguia entre la inteligencia humana y la artificial
mediante un cuestionario que una maquina debia superar, demostrando su capacidad para
responder de manera indistinguible a la de un ser humano. Hoy en dia, la A se define mas
por su capacidad para realizar tareas altamente especializadas de manera eficiente que por
su habilidad comunicativa. Siun sistema técnico puede igualar las capacidades cognitivas

de un humano, se le considera un sistema de 1A inteligente.

El renacimiento de la investigacion en IA, particularmente en IA neuronal, se
produjo en 1986 con el trabajo de Geoffrey Hinton y sus colegas, quienes sentaron las bases

del aprendizaje profundo o Deep Learning. Este enfoque busca emular el funcionamiento
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del cerebro humano mediante la simulacion de sus redes neuronales. A través del algoritmo
de retro propagacion, el sistema se "entrena" para adquirir conocimientos y mejorar su

desempefio de manera autbnoma, un proceso conocido como Machine Learning.

La IA se define como un campo de la informatica dedicado a resolver problemas
cognitivos asociados con la inteligencia humana, como la capacidad de adaptarse a
entornos cambiantes. Se fundamenta en el desarrollo de sistemas informaticos, la
disponibilidad de datos y la aplicacion de algoritmos. El Machine Learning, por su parte, se
destaca por su habilidad para reconocer patrones y generar programas informaticos capaces
de extraer inferencias de conjuntos de datos, incluso aquellos para los que no ha sido

previamente entrenado.

El Deep Learning, como una de las piedras angulares de la IA, ha cobrado especial
relevancia en la actualidad debido al creciente interés en este campo. Sus técnicas han
mejorado significativamente la capacidad de clasificacion, reconocimiento, deteccion y
comprension de datos, lo que se refleja en aplicaciones practicas como la clasificacion de
imagenes, el reconocimiento del habla, la deteccion de objetos y la descripcion de
contenido. Asi, sistemas como Siri y Cortana se potencian en parte gracias al aprendizaje

profundo.

El Procesamiento del Lenguaje Natural (PLN) se erige como una disciplina crucial
en el &mbito de la inteligencia artificial, dedicada a dotar a las computadoras con la
capacidad de comprender, interpretar y manipular el complejo entramado del lenguaje
humano. Se nutre de diversas ramas del conocimiento, desde la ciencia computacional hasta
la lingiiistica, en su incansable busqueda por tender puentes entre la comunicacidén humana

y la comprension computacional.

Aira, la plataforma de reclutamiento y seleccion impulsada por inteligencia
artificial, emerge como una solucién innovadora que transforma radicalmente el proceso
tanto para empresas como para candidatos. Segun Gonzalo Sanzana, CEO de Aira, su

mision radica en agilizar, simplificar e impulsar la inclusividad en el proceso de seleccion.
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Para los reclutadores, Aira representa una herramienta invaluable que acelera el
proceso de seleccion frente a métodos manuales. Facilita la comunicacion con los
candidatos, los evalia, coordina entrevistas y gestiona de manera eficiente todo el ciclo de
contratacion. Ademads, contribuye a erradicar la discriminacion y aumentar la precision en

la seleccion.

Por otro lado, para los postulantes, Aira garantiza un proceso de seleccion justo y
equitativo. Independientemente del medio por el cual presenten su candidatura, seran
evaluados bajo los mismos criterios, sin tener en cuenta factores como sexo, edad o lugar
de residencia. Esto no solo mejora su experiencia, sino que también les ahorra tiempo al

concentrar toda la interaccion con la empresa en una unica plataforma.

Hiring Manager: “persona responsable de tomar la decision final para seleccionar
un candidato y que sea contratado en una empresa. Participa generalmente con Recursos
Humanos en cada paso del proceso de seleccion: desde el inicio que es entrevistado, hasta

el final cuando es ofertado”. Gonzalo Sanzana CEO de Aira

Empresa sector retail Colombo Chilena: Empresa objeto de estudio con mas de
25 afios en el mercado, 9000 colaboradores directos y con 40 sedes a nivel nacional en

venta de productos para el hogar y la construccion.
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Marco Referencial

En el siguiente marco de referencia se expondran algunos antecedentes, teorias y
lineamientos del proceso de investigacion. Este apartado tiene como proposito final reunir
revisiones bibliograficas enfocadas al objeto de estudio que permita asi obtener un sistema

referencial que den mayor sustento teorico y practico. (Chen, 2020).

La inteligencia artificial aplicada en los procesos de reclutamiento y seleccion se
refiere al uso de herramientas que ayudan a automatizar y mejorar las diferentes etapas del
proceso de los candidatos, esto incluye la recoleccion y analisis de datos, evaluacion de
habilidades y competencias, deteccion de sesgos y toma de decisiones basadas en datos
previamente parametrizados de acuerdo con las necesidades de cada organizacion. (Cruz,

2019)

1956 — John McCarthy: Es uno de los padres fundadores de la inteligencia artificial

quien propuso la idea de utilizar maquinas para imitar la inteligencia humana.

1997 — Peter F Drucker: Autor y consultor de negocios, escribid sobre la
importancia del capital humano y como la tecnologia puede mejorar los procesos de

recursos humanos

2011 — Ian Cleary: Fundador de la plataforma de contratacion de talento, quien

escribi6 sobre como la tecnologia puede mejorar los procesos de reclutamiento y seleccion.

2014 — Frida Polli: Fundadora y CEO de Pymetrics una plataforma que utiliza

juegos cognitivos y analisis de datos para evaluar a los candidatos.

2017 — Ben Eubanks: Autor del libro Artificial Intelligence for HR que busca
aprovechar la IA para apoyar y desarrollar una fuerza de trabajo de excelencia en el campo

de recursos humanos.
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2020 — Jean Martin y Conrad Schmidt: Autores del libro “Talent Wins” escribieron
sobre como las empresas pueden utilizar inteligencia artificial para mejorar sus procesos de

recursos humanos.

La inteligencia artificial (IA) ha dejado una huella significativa en diversas areas de
nuestra vida cotidiana, y los procesos de reclutamiento y seleccion no son una excepcion. A
lo largo de las ultimas décadas, la IA ha experimentado un desarrollo impresionante,
permitiendo a las empresas mejorar la eficiencia y precision en la busqueda de candidatos

talentosos para sus vacantes laborales.

Nacimiento de la IA y Sistemas Expertos (Década de 1950 y 1970): En sus inicios,
la TA se centr6 en la creacion de sistemas expertos, que buscaban emular el conocimiento y
juicio de un experto humano en un dominio especifico. En recursos humanos, los sistemas
expertos se aplicaron en procesos de seleccion, utilizando reglas predefinidas para evaluar a
los candidatos. Estos sistemas, aunque innovadores en su época, tenian limitaciones
evidentes, ya que carecian de la capacidad de aprendizaje y adaptacion, lo que restringia su

efectividad y capacidad de lidiar con escenarios complejos (Cecchi, y otros, 2010).

Busqueda de CV en bases de datos y Andlisis de Texto (Década de 1990 y 2000):
Con la proliferacion de bases de datos y el auge de Internet, surgieron herramientas para la
busqueda de curriculums en linea. Esto supuso un avance significativo en la eficiencia de
los procesos de reclutamiento, permitiendo a los reclutadores acceder a un amplio espectro
de candidatos. Paralelamente, comenzaron a utilizarse técnicas de procesamiento de
lenguaje natural y mineria de datos para analizar la informacion contenida en los
curriculums y perfiles en redes sociales, con el fin de identificar habilidades y competencias
clave (Lopez, 2013). No obstante, estas técnicas seguian siendo limitadas en términos de

prediccion y personalizacion.
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Machine Learning y Modelos Predictivos (Afos 2010): La adopcion masiva de
algoritmos de machine learning propulsé una nueva era en el reclutamiento y seleccion. Las
empresas empezaron a desarrollar modelos predictivos que se basaban en datos historicos y
patrones de contratacion para predecir el rendimiento laboral de los candidatos. La TA
demostrd una capacidad creciente para comprender patrones ocultos y tomar decisiones
mas informadas. Sin embargo, esta etapa también reveld la importancia de la ética y la
equidad en la A, ya que los modelos podrian estar sesgados por datos histéricos injustos o

discriminatorios (Caldés, 2019).

Evaluacion de Habilidades y Entrevistas Virtuales (Mediados de la década de 2010):
La A avanzo hacia la evaluacion de habilidades técnicas mediante la implementacion de
pruebas automatizadas y plataformas de evaluacion. Esto permitio a los reclutadores
identificar rapidamente a los candidatos con las habilidades necesarias para un determinado
trabajo, agilizando el proceso de seleccion (Serrano, 2017). Ademas, se desarrollaron
sistemas de entrevistas virtuales que analizaban el lenguaje y las expresiones faciales de los
candidatos para proporcionar insights adicionales. No obstante, la preocupacion por la
privacidad y la interpretacion adecuada de las expresiones humanas se convirtido en un

desafio ético adicional.

El Desafio de Bias y la Etica en la IA (Finales de la década de 2010): El aumento en
el uso de la IA en procesos de seleccion llevo a un mayor escrutinio en torno a la equidad y
el sesgo. Los modelos de IA pueden heredar prejuicios de los datos de entrenamiento, lo
que puede resultar en discriminacioén contra ciertos grupos de candidatos. Abordar este
problema se volvid esencial para garantizar una seleccion justa y equitativa (Caldés, 2019).
Los esfuerzos para mitigar el sesgo en la IA incluyen la recopilacion de datos mas
representativos, la implementacion de algoritmos de correccion de sesgo y la transparencia

en el disefio de los modelos.
IA para Mejorar la Experiencia del Candidato (Anos 2020): La IA no solo se enfoca

en la optimizacion de la seleccion, sino también en mejorar la experiencia del candidato. Se

han introducido chatbots y asistentes virtuales que brindan respuestas instantaneas a las
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preguntas de los candidatos, ofreciendo un proceso mas amigable y eficiente. Sin embargo,
es crucial encontrar el equilibrio adecuado entre la automatizacion y la interaccidon humana,
ya que algunos candidatos pueden preferir una comunicacidon mas personalizada y humana

(Novoa, Iglesias, Carlos, Juncal, & Boto, 2018).

Futuro: TA en Analisis de Video y Reconocimiento Facial: El futuro de la A en el
reclutamiento y seleccion se proyecta hacia el analisis de video y el reconocimiento facial.
Estas tecnologias podrian permitir la evaluacion de habilidades sociales, comportamiento y
comunicacion no verbal de los candidatos durante las entrevistas virtuales (Cruz, 2019). Sin
embargo, esto también despierta preocupaciones adicionales sobre la privacidad y la

proteccion de datos personales.

La IA ha recorrido un largo camino en los procesos de reclutamiento y seleccion,
desde los sistemas expertos hasta el analisis de video y el reconocimiento facial. Cada hito
en esta linea de tiempo ha demostrado el potencial de la 1A para mejorar la eficiencia y la
precision en la toma de decisiones, pero también ha resaltado la importancia de la ética y la
equidad en su aplicacion. Es fundamental que las empresas y los responsables de la
implementacion de la IA consideren no solo los beneficios que aporta esta tecnologia, sino
también los desafios éticos que conlleva. La busqueda de un equilibrio adecuado entre la
automatizacion y la empatia humana sera clave para garantizar que la IA en el
reclutamiento y seleccion sea una herramienta valiosa y justa en el mundo laboral del

futuro.

Aplicaciones de la IA en Recursos Humanos

La Inteligencia Artificial (1A) se ha convertido en un elemento fundamental en
diversas areas de Recursos Humanos, ofreciendo soluciones innovadoras que mejoran la
eficiencia y la precision en la toma de decisiones. (Iberdrola, 2020). Algunas de estas
aplicaciones incluyen la evaluacion de curriculums y perfiles en linea, el anlisis del
lenguaje corporal y facial en entrevistas de video, la realizacion de pruebas de habilidades y

personalidad, asi como la comparacion de datos con los requisitos de aplicacion. Estas
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herramientas no solo agilizan los procesos de seleccion, sino que también pueden ayudar a

identificar talentos de manera mas objetiva y eficaz.
Riesgos y Desafios de la 1A en Recursos Humanos

De acuerdo con el autor Pulido, R. S. (2024) el uso de la 1A en Recursos Humanos
también plantea varios riesgos y desafios que deben abordarse cuidadosamente en su lista

Se encuentran:

a) Recopilacion y el almacenamiento de grandes cantidades de datos personales, lo
que puede plantear problemas de privacidad y seguridad. Si los procesos de
toma de decisiones basados en algoritmos de analisis de recursos humanos y de
gestion del rendimiento no cuentan con la intervencion humana adecuada y no
se consideran los aspectos éticos, estas herramientas pueden exponer a los
trabajadores a una serie de riesgos estructurales, fisicos y psicosociales, lo que
puede provocarles estrés y afectar su bienestar. Pulido, R. S. (2024, pag. 23).

b) Disponibilidad de Datos: La mayoria de los sistemas basados en 1A dependen de
grandes cantidades de datos para su construccion y mantenimiento. Si los datos
no estan disponibles en cantidades suficientes, no se podran identificar los
patrones y relaciones necesarios para tomar decisiones precisas. Por lo tanto, las
empresas dependen de la disponibilidad de datos de calidad y de su correcto
almacenamiento para que sigan siendo Utiles y no se vean comprometidos. Es
fundamental tener claro como se van a utilizar los datos, como se van a
relacionar y cdmo se van a explotar para mejorar la eficiencia y la

competitividad de las empresas. Pulido, R. S. (2024, pag. 36).

Sin embargo, autores (Havens, 2022) y (Bostrom,2021) indican que la inteligencia
artificial también tiene desafios en los costos (clave al adquirir tecnologias de [A) y
habilidades blandas dado que, a pesar de los beneficios, la IA carece de habilidades sociales
y emocionales humanas, lo que puede afectar negativamente la experiencia del candidato.
La falta de empatia y comprension emocional en las interacciones con los candidatos puede
resultar en una experiencia menos satisfactoria, lo que a su vez puede afectar la percepcion

de la empresa como empleador.
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Marco Legal

En este apartado se tendran en cuenta las consideraciones y normativas respecto a la
implementacion de la inteligencia artificial en Colombia, la cual tiene impacto en las
personas y en las empresas generando la necesidad de generar lineamientos y directrices

legales que se deben emplear para asi analizar y mitigar los riesgos asociados a esta.

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) sefiala que la inteligencia artificial
(IA) esta siendo cada vez mas utilizada en la evaluacion de candidatos laborales, el analisis
de curriculos y el seguimiento del desempeio laboral. Este enfoque se destaca por su
capacidad para proporcionar evaluaciones mas precisas y objetivas de las habilidades y
calificaciones de los candidatos, reduciendo asi los errores humanos y los sesgos de
subjetividad (OIT, 2023). Sin embargo, la OIT también advierte sobre los riesgos asociados
con la posible parcialidad de los algoritmos de IA, que podrian dar lugar a la inequidad y la

discriminacion.

Esto esta directamente relacionado con la legislacion colombiana, como la Ley 22
de 1967, que aprueba el Convenio Internacional del Trabajo sobre discriminacion en el
empleo y la ocupacion. Esta legislacion enfatiza la importancia de abordar los riesgos
legales asociados con el uso de IA en el ambito laboral, incluyendo el sesgo, la

discriminacion y el aumento de la desigualdad en el mercado laboral.

Por otro lado, el Ministerio de las Tecnologias de la Informacion y las
Comunicaciones (MinTIC) en Colombia regula el uso de la IA a través del CONPES 3975,
que busca impulsar la transformacion digital y el uso estratégico de las tecnologias digitales
para generar valor social y econdmico en el pais. Este enfoque busca mejorar la
competitividad, garantizar oportunidades para todos y promover la transparencia en el uso

de la informacion.



POLI 8

POLITECHICO
GRANCOLOMEIAND

Ademas, se han establecido marcos éticos y estrategias de gobernanza para la IA en

Colombia. En 2020, se emitio el primer Marco Etico para la IA en Colombia, elaborado por

la CAF y el Task Force para el Desarrollo e Implementacion de la IA en Colombia.

Posteriormente, en 2021, se adoptd el CONPES 4023, que respalda la creacion del Consejo

Internacional de IA para Colombia, con el fin de impulsar estrategias gubernamentales mas

técnicas en el campo de la [A (Mahecha, 2023). Estas iniciativas buscan garantizar que el

desarrollo y la implementacion de la IA en Colombia se realicen de manera ética y

responsable.

Otras normas aplicables de orden internacional, nacional y regional para tener en

cuenta en este proyecto de investigacion son:

Documento Fecha Descripcion
La Ley de Inteligencia 21-abril-21 | Reglamento propuesto el por la Comision Europea cuyo
Artificial 2021 objetivo es introducir un marco normativo y juridico comun
para la inteligencia artificial
Politicas Intergubernamentales | 22-may-19 | Politicas intergubernamentales sobre Inteligencia Artificial (IA),
sobre Inteligencia Artificial y convenido en someterse a unas normas internacionales que
2019 velen por que el disefio de los sistemas de IA los haga robustos,
seguros, imparciales y fiables.
Conpes 3995 Politica Nacional | 01-jul-20 El documento establece una politica nacional dirigida a
de la Confianza y Seguridad desarrollar medidas para expandir la confianza digital y mejorar
Digital la seguridad digital, haciendo de Colombia una
sociedad inclusiva y competitiva en el futuro digital.
Consejo Internacional de 17-ene-22 Propuesta técnica para que el gobierno colombiano incorpore
Inteligencia Artificial para expertos internacionales al proceso de implementacion y
Colombia despliegue de la Estrategia Nacional para la [A
Ley 1581 de 2012 17-Oct-12 Ley de Proteccion de Datos Personales: Reconocer y proteger el
derecho de todas las personas a conocer, actualizar y corregir la
informacion recopilada sobre ellas en bases de datos o
archivos procesados por entidades publicas o privadas
Ley 1266 de 2008 31-Dic-08 Habeas Data: Establece normas generales sobre proteccion de

datos personales y regula el tratamiento de la informacion
contenida en bases de datos personales, en particular financiera,
crediticia, comercial, de servicios e informacion de

terceros paises, asi como otras normas

Fuente: Elaboracion propia
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En este apartado se expondran algunas investigaciones previas a nivel de Colombia

y Latinoamérica que proporcionara el concepto necesario para comprender de una mejor

manera la pregunta de investigacion y que estan relacionados con el objeto de estudio.

En el caso de la Inteligencia Artificial y su aporte en los procesos de reclutamiento y

seleccion de personal en Latinoamérica y Colombia se han realizado varios aportes

académicos que sin duda han contribuido al avance en este campo. A continuacion, se

realizard una matriz resumen que permitird al lector situarse y tener un mejor

posicionamiento tedrico frente a este tema:

etapa inicial de seleccion:

Documento Fecha Descripcion

(Qué hace la inteligencia 1-sep-23 Este estudio destaco la relevancia de la inteligencia artificial en

artificial en el reclutamiento? la optimizacion de tareas y funciones en recursos humanos, con
un enfoque especifico en su impacto en el reclutamiento y
seleccion. Se resaltdo como la inteligencia artificial puede
extender las capacidades humanas, agilizar el trabajo y
descubrir aspectos de los candidatos que podrian pasar
desapercibidos. (Bizneo, 2023. P 46)

La inteligencia artificial en la 20-mar-21 Esta investigacion explord la automatizacion de areas clasicas

seleccion de personas de recursos humanos mediante inteligencia artificial, incluyendo
la captacion de talento, la seleccion y el reclutamiento de
personal. Se discutieron las herramientas mas adecuadas para
cada proceso y se abordaron las limitaciones de la inteligencia
artificial en este contexto. (Guido et al., 2021)

Evaluacion del proceso de 28-12-22 En este aporte académico se encontrd una evaluacion del

reclutamiento y seleccion proceso de reclutamiento y seleccion implementando

implementando Inteligencia inteligencia artificial en el area de GTH en AF SERVICIOS DE

Artificial INGENIERIA. El estudio analiz6 las necesidades y falencias del
proceso, asi como el impacto y los beneficios de la
implementacion de una herramienta automatizada bajo
inteligencia artificial. (Bejarano, N. F. (2022)

Aplicacion de algoritmos de 19-02-2019 | Esta investigacion académica exploro el uso de algoritmos de

machine learning en la machine learning para analizar curriculos y perfiles de

seleccion de personal candidatos, asi como para predecir el ajuste cultural y el
desempefio laboral en contextos latinoamericanos y
colombianos. (Perez, 2019).

Desarrollo de chatbots para la 12-11-20 Estudio sobre la implementacion de chatbots con capacidades

de procesamiento del lenguaje natural para interactuar con
candidatos, responder preguntas frecuentes y realizar entrevistas
preliminares en procesos de seleccion de personal en la region.
(Gomez, Maria, 2020. P 30).
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de la inteligencia artificial en
Colombia

del desarrollo e implementacion

Analisis de sentimientos en 30-03-20 En este aporte se examind como las empresas en Latinoamérica

redes sociales y Colombia utilizan herramientas de analisis de sentimientos
basadas en IA para evaluar la reputacion en linea de los
candidatos y detectar posibles riesgos para la contratacion.
(Lopez Ana, 2020).

Evaluacion automatizada de 06-06-2018 | En la investigacion denominada Predictive Analytics for Talent

habilidades técnicas- Predictive Acquisition: A Comprehensive Review and Future Direction. Se

Analytics for Talent desarrollo sistemas basados en IA para evaluar habilidades

Acquisition: A Comprehensive técnicas especificas, como programacion o analisis de datos, a

Review and Future Direction través de pruebas en linea o simulaciones practicas, agilizando
asi el proceso de seleccion de personal en empresas de
tecnologia y otros sectores en la region. (Ramirez, Javier. 2018).

Evolucion de los Procesos de 12-12-2019 | En la presente revision documental se realiza un proceso de

Seleccion en Colombia, En investigacion acerca de los procesos de seleccion de personal, la

Comparacion Con Otros Paises aplicacion de tecnologias de innovacion como la Inteligencia
Artificial y estrategias de seleccion de estos en diferentes paises
del mundo incluido Colombia; esto con el objetivo de describir
la evolucidn de los procesos de seleccion llevados a cabo en
Colombia, comparados con otros paises. (Castafieda et al.,
2019)

Inteligencia Artificial en RRHH | 20-11-2019 | Este estudio determino las ventajas y desventajas del uso de la
inteligencia artificial en el area de recursos humanos para los
procesos de seleccion de personal. Concluyendo si un reclutador
puede ser reemplazable por un robot. (Cueca et al., 2019)

Tendencias y retos en los costos | 19-02-24 El estudio realizado por Rojas-Berrio et al. (2022) se encuentra

directamente relacionado con la investigacion llevada a cabo
por Trujillo-Lambert et al. (2022), quienes realizaron un
exhaustivo proceso de investigacion cualitativa aplicado a
profesionales pertenecientes a 44 pequefas y medianas
empresas (pymes) colombianas. En su investigacion,
encontraron que aquellas organizaciones que poseen un enfoque
informal en la gestion y adopcion de las tecnologias de la
informacion, suelen enfrentar problemas derivados directamente
de presupuestos limitados asignados al area de tecnologia, tales
como dotacion de personal insuficiente, sobrecostos en la
implementacion de proyectos tecnologicos, falta de capacidad
de innovacion continua, dificultades en materia de seguridad de
la informacion y desconexion entre las necesidades del negocio
y la gestion de las tecnologias de informacion.

Fuente: elaboracion propia

Estos son solo algunos ejemplos de las investigaciones relacionadas con el proceso

de reclutamiento y seleccion implementando inteligencia artificial en Colombia y

Latinoamérica. Es importante resaltar que estas investigaciones muestran coémo la

inteligencia artificial estd siendo aplicada de diversas maneras en los procesos de

reclutamiento y seleccion de personal, con el objetivo de mejorar la eficiencia y la

objetividad de estos procesos y cumplir con los estdndares del mejor talento en una

organizacion.
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Disefio Metodoldgico

La presente investigacion se enmarca en un enfoque cuantitativo
predominantemente: de las preguntas de investigacion se estableceran hipotesis y se
determinaran las variables. Como menciona Hernadndez- Sampieri et at., (2014), “se
establecera un disefio para probar dichas hip6tesis, se determinaran y mediran las variables

y finalmente se analizaran estas mediciones para asi poder extraer conclusiones”.
Para tal efecto se plantean las siguientes hipdtesis en este ejercicio de estudio

e Laherramienta de Aira basada en inteligencia artificial responde a los
lineamientos de la empresa del sector retail en sus actuales procesos de
reclutamiento y seleccion de personal, permitiendo optimizar procesos y
tiempos en la gestion de los profesionales de talento humano que laboran en
ella.

e La percepcion de eficiencia de la plataforma Aira basada en inteligencia
artificial por parte de los profesionales de talento humano influye
significativamente en su preferencia por procesos de reclutamiento y
seleccion lo méas automatizados posibles y con un minimo de intervencion
humana.

e Los resultados los indicadores de desempefio de la plataforma versus los
KPIs del proceso de reclutamiento se encuentran alineados a las actuales

necesidades del negocio aportando valor al mismo.



POLI 52

POLITECHICO
GRANCOLOMEIAND

Tipo de Investigacion

El presente trabajo de investigacion se trabajaré a través de un estudio de tipo
descriptivo, con enfoque cuantitativo inicialmente. Segun (Arias, 2021) “la investigacion
descriptiva analiza las caracteristicas de una poblacion o fendmeno sin entrar a conocer las

relaciones entre ellas. Por lo tanto, lo que hace es definir, clasificar, dividir o resumir”

En lo que respecta al proceso de investigacion este tipo de estudio es el elegido por
tanto la investigacion descriptiva se caracteriza por ser observacional y a su vez describe las
caracteristicas de las cosas 0 procesos; en nuestro caso centraremos nuestro objeto de
estudio en el proceso de reclutamiento y seleccién mediante el uso de inteligencia artificial-
AIRA en la compafiia de Retail Colombo Chilena.

Al utilizar este tipo de investigacion pretendemos como funciona el proceso de
reclutamiento y seleccidn, como se utiliza por parte de las y los profesionales de talento
humano y como todo su proceso en conjunto ayuda a elegir a los mejores candidatos de
acuerdo no solo al perfil del cargo sino a su adaptacion a la cultura organizacional de esta

compaiiia.

Seguidamente dentro de los estudios descriptivos de acuerdo con autores como
(Arias, 2021) se pretende dar respuesta a las siguientes preguntas epistemoldgicas que nos

serviran de guia en esta investigacion siendo estas:
¢Qué pasa? Es decir que esta ocurriendo con el fendmeno en concreto. ¢Qué pasa
actualmente con los procesos de reclutamiento y seleccion basados en inteligencia artificial

en la empresa de retail Colombo Chilena con el uso de la plataforma Aira?

¢A quién le pasa esto? Es decir, cuantas personas interactlian o se ven afectadas por

este proceso objeto de estudio.

¢Donde ocurre este fendmeno? ¢En qué ciudades del pais aplica este proceso?
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¢Cuando sucede? ¢Es ocasional o permanente?

Es importante resaltar que en los estudios descriptivos ademas de describir un
fendmeno respecto a como es o funciona; permite generar hip6tesis que funcionan como
base para la realizacién de estudios analiticos, conocer cambios producidos producto del
proceso de seleccion y en conclusion ser el punto de partida para estudios correlacionales
que ayuden a buscar recomendaciones de como mejorar los procesos revisando tendencias

relevantes una vez aplicados los instrumentos de recoleccién de informacion.

Por otro lado es importante expresar que en esta investigacion también se tendra un
andlisis de tipo cualitativo por cuanto la empresa retail que aprobd dicho proyecto desea
conocer mediante algunas preguntas abiertas la percepcion de los y las profesionales de
talento humano que alli laboran frente a la percepcion de Aira, lo cual no solo permitira
apuntar a revisar como se esta ejecutando el proceso actual de seleccion sino a conocer
ideas, aristas y percepciones desde su rol actual para mejorar el proceso. Como se menciona
estas Ultimas preguntas de tipo abierto aprobado por la empresa Retail fueron afadidas

dentro del proceso de la investigacion y validadas y aprobadas para tal fin.

Participantes

Las fuentes de investigacion son totalmente primarias, estas son de especial
relevancia por ofrecer un testimonio directo o evidencia sobre el tema de estudio. Como
afirma Arias (2021), una fuente primaria es aquella que "suministra un testimonio o
evidencia directa sobre el tema de investigacion", afadiendo que estas fuentes son descritas
en el momento del evento o por individuos directamente involucrados en él. Es esencial
tener en cuenta que la naturaleza y el valor de estas fuentes estan intrinsecamente ligados al

tema o pregunta de investigacion en cuestion.

Las fuentes primarias proporcionan una perspectiva desde dentro del evento o

fendmeno bajo estudio, ofreciendo una vision Gnica y contextualizada de los
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acontecimientos durante el periodo de analisis. En el contexto de esta investigacion, se ha
optado por utilizar como fuente primaria a 40 profesionales del departamento de Talento
Humano ubicados en las tiendas a lo largo de Colombia, asi como a los 3 Jefes de Talento
Humano de los Centros de Distribucion (CEDIS) de la compafiia del sector Retail. Esta
decision se ha tomado en colaboracion con la empresa, con el objetivo de obtener una

comprension profunda y precisa de la situacion dentro de la organizacion.

En cuanto al estudio se considera importante tomar el total de las y los profesionales
de Talento Humano de esta compafiia, debido a que suministraria informacion que permita
dar respuesta a los objetivos planteados y medir el impacto de la investigacion de manera

transversal.
Instrumento de Recoleccion de Datos

En los estudios de tipo descriptivo como bien se menciond anteriormente se puede
establecer interaccion con un grupo de personas a fin de recolectar la informacion necesaria

que pueda responder a la pregunta de investigacion.

Segun Visauta (1989: 259), la encuesta se define como "una blsqueda sistematica
de informacion en la que el investigador interactta con los participantes para obtener los
datos deseados, los cuales son luego consolidados para analisis posteriores. Este método
implica una recoleccion organizada de informacion sobre las variables relevantes para una
investigacion, ya sea en una poblacién completa o en una muestra representativa. A traves
de las encuestas, se busca capturar de manera estructurada y ordenada diversos aspectos de
la experiencia humana, incluyendo acciones, pensamientos, opiniones, emociones,
expectativas, deseos y aversiones, asi como los motivos subyacentes detras de estas

manifestaciones".

Para el caso de esta investigacion se elige la encuesta estructurada como el
instrumento por defecto para la recoleccion de datos dado que se estableceran las mismas
preguntas en el mismo orden y en el mismo estado situacional a los Jefes de Talento

Humano que laboran actualmente en organizacion Retail Colombo Chilena dado, esto dado
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que todos los sujetos participantes de este estudio utilizan la misma herramienta de

seleccion denominada Aira.

Con esto ademas de conocer como es la situacion actual del proceso de
reclutamiento y seleccion de personal, se revisara con las respuestas obtenidas si esta
plataforma basada en inteligencia artificial es la adecuada y se ajusta a las necesidades de

su negocio.

De acuerdo con lo anterior en el Anexo B. se puede observar el instrumento a
utilizar en este proceso de investigacion validado y aprobado por la organizacion
previamente con la Gerencia de Talento Humano a nivel Colombia donde se revisaron las
preguntas, pertinencia de estas en el proceso de investigacion mas algunas adicionales de
tipo cualitativo por parte de la organizacion para tener un foco mas claro acerca del uso de

AIRA por parte de los y las profesionales de Talento Humano.

Procedimiento Analisis de Datos

Continuando en coherencia con el tipo de estudio elegido “descriptivo” con enfoque
“cuantitativo” se tendra como procedimiento de analisis de los datos en esta investigacion
lo que se denomina un “analisis de tipo descriptivo” con aplicacion de métodos estadisticos

denominados (técnica de estudio univariado) a fin de presentar la data recogida con los

participantes de manera objetiva y neutral. Esto nos permitira ampliar la visual del objeto

de estudio y comprender el tema de investigacion interpretando variables existentes.

Segun (Veldzquez, 2022) el andlisis descriptivo es en si mismo un método de
andlisis estadistico dado que de alli se logra mediante la respuesta de los sujetos
participantes de la investigacidn observar un fendmeno o situacion sin influir. Ademas,
incluye la recopilacion de datos relacionados que posteriormente se organizan, se tabulan y

se describe el resultado.

Este autor también propone los pasos a seguir en el caso de un andlisis de tipo

descriptivo a saber:
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1. Verificacion de como se han contestado las preguntas: Depuracion y limpieza de
datos dudosos, el estudio debe ser lo mas concreto y objetivo posible.
2. Determinar variables que se tienen en el instrumento de recoleccion de datos

3. Presentacién de datos estadisticos a través de gréaficos, tablas cuadros o dibujos

de acuerdo con cada variable de estudio y con técnica de estudio univariado.

Por consiguiente este procedimiento es el mas (til para el estudio de investigacién
ya que ademas de recolectar los datos, se organizaran, tabularan y se presentaran mediante
un andlisis de tipo descriptivo donde a través de graficos y medidas sean estas (frecuencia,
tendencia central, dispersion o posicion) se lograra describir el proceso de reclutamiento y
seleccion, sus fases, aciertos, limitaciones, ventajas de la compaiiia del sector retail
Colombo Chilena y presentando su realidad actual incluso permitiendo generar algunas
recomendaciones a este empleados o dejando estos datos preliminares para fututos estudios

mas concretos.

Desde el punto de vista cualitativo en lo concerniente a las preguntas abiertas
propuestas por la empresa sector retail, se realizard un analisis de datos no numeéricos como
lo menciona el autor (Caceres, P. 2001) para comprender los conceptos, opiniones o
experiencias de un objeto de estudio. En este caso se analizara la tendencia en las
respuestas del forms de los y las profesionales de Talento Humano que usan en el dia a dia
Aira como fuente en los procesos de reclutamiento y seleccion. Este método sin duda
ayudard y aportara a extraer conclusiones de forma textual permitiendo sugerir algunas
recomendaciones a la compafiia en aras de la mejora continua de sus procesos y permitir

conocer mas de cerca la percepcion frente al proceso y obviamente la herramienta.

3 Analisis Univariado. Consiste en el analisis de cada una de las variables estudiadas por separado, es decir, el
analisis esta basado en una sola variable. Las técnicas mas frecuentes de analisis univariado son la distribucion
de frecuencias para una tabla univariada y el analisis de las medidas de tendencia central de la variable. Se
utiliza inicamente en aquellas variables que se midieron a nivel de intervalo o de razén (ver Therese L. Baker,
1997). La distribucion de frecuencias de la variable requiere de ver como estan distribuidas las categorias de la
variable, pudiendo presentarse en funcion del numero de casos o en términos porcentuales.
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En altimo lugar es importante destacar que para el procedimiento y de anélisis de
datos se tendra en cuenta los aspectos éticos el Cédigo de conducta y principios éticos
enunciados por APA, en el numeral 4, donde se expone los principios de confidencialidad y
privacidad de los participantes. Para efecto de esta investigacion se identificaran con el
nombre de cada tienda o sede de trabajo y en la presentacion de resultados se dara especial
cuidado a la revelacién de informacion que pueda ser susceptible de causar dafio y se
contara con previa autorizacion por parte de cada sujeto de investigacion y con previa

autorizacién de la empresa con la que ya se cuenta.
Resultados

El proceso de reclutamiento y seleccion implementando inteligencia artificial en
empresas del sector retail colombo-chileno para el afio 2023 es un tema de gran relevancia
en la actualidad. La inteligencia artificial ha sido ampliamente discutida en diversas
industrias, incluyendo el departamento de Recursos Humanos (RRHH), donde se esta
adaptando esta tecnologia para optimizar el proceso de reclutamiento y seleccion de
personal. A continuacidn, se presentan los resultados de los profesionales encuestados (41)
en total donde identificaremos fortalezas de la plataforma AIRA, asi como sus aspectos de
mejora de cara a la organizacion donde los aportes de esta investigacion de seguro daran

guia frente al proveedor, como los profesionales de talento humano y areas involucradas.

Tabulacion y Analisis de Resultados

1) ¢Se cuenta con politicas establecidas para la seleccion del personal?

¢Se cuenta con politicas establecidas para
la seleccién del personal?

41

1 Grafico 2: Politicas seleccion.
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En este primer aparte 41 profesionales encuestados (as) (100%), indicaron que la
empresa cuenta con politicas establecidas para los procesos de reclutamiento y seleccion
del personal. Estas respuestas sugieren que la empresa tiene procesos bien definidos y
estructurados para reclutar y seleccionar a su personal. La presencia de politicas
establecidas puede implicar que la compafiia del sector retail se preocupa por garantizar la
calidad y la idoneidad de su fuerza laboral, lo que podria traducirse en una mayor eficiencia
y satisfaccion tanto para los empleados como para la empresa en general. Ademas, el hecho
de que no haya ningun encuestado que indique lo contrario sugiere una coherencia y
consistencia en la percepcion de la existencia de politicas de seleccidn de personal en la
empresa. Sin embargo, seria importante profundizar en las caracteristicas especificas de
estas politicas, asi como en su implementacion y efectividad, para tener una comprension
mas completa de su impacto en el proceso de seleccion de personal, esto seguramente sera

otro tema de investigacion.

2) ¢Quién o quiénes son los responsables de los procesos de seleccion de personal

directo?
¢Quién o quiénes son los responsables de los procesos de
seleccion de personal directo?
40 38

1 1 1
0 | | |
Jefe de Area Jefe de Gestion  Jefe y/o Coordinador Todos los anteriores
Humana de Gestion Humana involucrados

2 Grdfico: Responsables del proceso de seleccion

El andlisis de esta pregunta revela que la responsabilidad de los procesos de

seleccion de personal directo recae principalmente en el "Jefe y/o Coordinador de Gestion
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Humana", segun lo indicado por la mayoria de los encuestados (38 de ellos). Esto sugiere
que la gestion de recursos humanos tiene un papel central en el reclutamiento y seleccion
de personal en la empresa. Ademas, un encuestado menciono al "Jefe de Area" como
responsable, otro al "Jefe de Gestion Humana", y uno mas afirmoé que todos los
mencionados estan involucrados. Estas respuestas indican cierta variabilidad o
superposicion en la percepcion de los roles especificos responsables de la seleccién de
personal, lo que podria reflejar diferencias en la estructura organizativa o en la distribucién
de responsabilidades dentro de la empresa. Seria beneficioso integrar la dinamica exacta de
estos roles y como se relacionan entre si para una gestion eficaz de los procesos de

seleccién de personal en la empresa sector retail.

3) ¢Consideras que has utilizado inteligencia artificial para la seleccion de personal?

éConsideras que has utilizado inteligencia artificial para la
seleccién de personal?

Si, actualmente se utiliza este tipo de 39
tecnologia
No lo se I 2

3 Grafico: Uso de Inteligencia artificial en seleccion de personal.

La respuesta a esta consulta sugiere que la gran mayoria de los encuestados (39 de
ellos) creen que si se utiliza inteligencia artificial para la seleccion de personal en la
actualidad. Esto indica que existe una percepcion generalizada de que la empresa ha
adoptado esta tecnologia como parte de sus procesos de reclutamiento y seleccién. La
inteligencia artificial puede proporcionar diversas herramientas y soluciones para mejorar la

eficiencia y la precision en la identificacion de candidatos adecuados, la evaluacion de
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habilidades y la toma de decisiones en la contratacién. Sin embargo, es notable que dos
encuestados indicaron no estar seguros si se utiliza inteligencia artificial para la seleccion
de personal la empresa de sector retail, lo que sugiere una posible falta de claridad o

comunicacion sobre el uso de esta tecnologia dentro de la empresa.

4) ¢Desde hace cuénto utiliza la plataforma de AIRA como soporte en los procesos de

reclutamiento y seleccion?

¢Desde hace cuanto utiliza la plataforma de AIRA como
soporte en los procesos de reclutamiento y seleccién?

40
34

35
30
25
20
15
10

5 3 4

0 I I

1a3afos 1a 3 meses 6 meses a 1 afio

4 Grafico: Tiempo de utilizar plataforma Aira.

Sobre el tiempo de utilizacion de la plataforma AIRA como soporte en los procesos
de reclutamiento y seleccion se revela una distribucién variada, pero con una clara
tendencia hacia un uso a largo plazo. La mayoria de los encuestados (34 de ellos) indicaron
que la compafiia ha estado utilizando la plataforma AIRA durante un periodo de 1 a 3 afios.
Esto sugiere que la empresa ha adoptado esta tecnologia de manera estable y continuada en
sus procesos de reclutamiento y seleccidn.

Por otro lado, un nimero menor de encuestados mencionaron otros periodos de
tiempo: (3) indicaron que la plataforma se ha estado utilizando durante 1 a 3 meses,
mientras que (4) mencionaron un uso de 6 meses a 1 afio. Estas respuestas sugieren que hay
una minoria que ha tenido experiencias mas recientes con la plataforma AIRA,

posiblemente como resultado de implementaciones mas recientes o de cambios en los
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procesos internos de la empresa. Aqui habria que preguntarse de los profesionales con
menos uso de AIRA en la compafiia si son colaboradores nuevos y el impacto de la
formacion de esta plataforma en cada uno de ellos.

5) ¢Con que frecuencia utilizas AIRA como fuente de reclutamiento y seleccién?

¢Con que frecuencia utilizas AIRA como fuente de
reclutamiento y seleccion?

]

Diario Semanal

5 Grafico: Frecuencia utilizacion Aira.

El andlisis de las respuestas sobre la frecuencia de uso de AIRA como fuente de
reclutamiento y seleccidn indica que existe una distribucion equilibrada entre el uso diario
y semanal de la plataforma. La mayoria de los encuestados (23 de ellos) mencionaron
utilizar AIRA diariamente como fuente de reclutamiento y seleccién. Esto sugiere que la
plataforma es una herramienta integral y de uso frecuente en los procesos de reclutamiento
de la empresa sector retail, lo que podria indicar una confianza significativa en su eficacia y
utilidad para encontrar candidatos adecuados de manera continua.

Por otro lado, un nimero considerable de encuestados (18) indicaron utilizar AIRA
de manera semanal. Esto sugiere que, aunque no se utiliza a diario, la plataforma sigue
siendo una fuente regular de reclutamiento y seleccion, lo que puede reflejar una estrategia

de uso mas selectivo o focalizado en ciertos momentos o tipos de contratacion.
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6) En que fases - procesos y con qué intensidad se utiliza o ha utilizado inteligencia

artificial en los procesos de seleccion

En que fases - procesos y con que intensidad se utiliza o ha
utilizado inteligencia artificial en los procesos de seleccidon

No la utilizo,onose [ 2
Aplicada hasta el 50% del proceso || NNRNHRERNEN NBNBEGEGEEEEEEEEEEE
Aplicada hasta el 25% del proceso || NNRNRmH GGG 10
Aplicada hasta el 100% del proceso | N RN 1/

6 Grdfico: Fases y procesos 14

Los resultados indican que 14 encuestados manifiesta que la inteligencia artificial se
utiliza hasta el 100% del proceso de seleccion. Esto sugiere que, en algunos casos, la |A
tiene un papel predominante en todas las etapas del proceso, desde la filtracion de
curriculums hasta la evaluacion final de los candidatos. 10 encuestados mencionaron que la
inteligencia artificial se aplica hasta el 25% del proceso de seleccidn. Esto sugiere que, en
estos casos, la IA puede tener un papel mas limitado o especifico, posiblemente centrado en
la fase inicial de filtrado de curriculums o en tareas especificas dentro del proceso de
seleccion.

Por otra parte, 15 encuestados indicaron que la inteligencia artificial se utiliza hasta
el 50% del proceso de seleccion. Esto sugiere que la IA tiene un papel mas amplio en estos
casos, abarcando una parte significativa del proceso, pero no necesariamente la totalidad.
Solo 2 encuestados indicaron que no utilizan inteligencia artificial en los procesos de
seleccion, o bien, no estan seguros de si se utiliza. Esto sugiere que la mayoria de los
encuestados estan familiarizados con el uso de la IA en los procesos de seleccidn, aunque

hay una minoria que aun no la emplea o no tiene conocimiento de su uso en la empresa.
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7) ¢Como AIRA involucra procesos de Inteligencia Artificial en los procesos de

reclutamiento y seleccidn de personal en la empresa sector retail?

Teniendo en cuenta las respuestas de los encuestados se puede identificar ciertos

elementos o aspectos donde AIRA involucra procesos de inteligencia artificial en el

reclutamiento y seleccion de personal, destacando la automatizacion, la eficiencia y la

personalizacién durante el proceso. De acuerdo con el analisis de las variables y tendencias

encontradas en las respuestas de los profesionales encuestados se puede decir que Aira

involucra procesos de IA cuando:

a)

b)

d)

Existen filtros y preseleccion de candidatos: Muchas respuestas mencionan el
uso de filtros y preseleccion de candidatos basados en diversos criterios, como
coincidencia con el perfil del puesto, experiencia laboral, competencias, entre
otros.

Entrevistas y evaluaciones: Se destaca el uso de entrevistas y evaluaciones, tanto
en aplicacion de pruebas psicotécnicas como técnicas, para analizar las
habilidades y competencias de los candidatos; todo esto alineado a los perfiles
de cargo de la compafiia sector retail.

Automatizacion y eficiencia del proceso: Varias respuestas resaltan la
automatizacion de tareas y la eficiencia del proceso de reclutamiento y
seleccion, lo que sugiere una optimizacion del tiempo y recursos involucrados.
Uso de tecnologia y plataformas digitales: La inteligencia artificial se aplica a
través de plataformas digitales para la busqueda, filtradas y evaluacion de
candidatos (redes de reclutamiento), lo que indica una integracion tecnolégica
en el proceso de seleccion.

Personalizacion y adaptabilidad: Algunas respuestas mencionan la
parametrizacion de acuerdo con las necesidades especificas de seleccidn de
personal, lo que sugiere un enfoque personalizado y adaptable a cada proceso de
reclutamiento actual de la compafiia.

Analisis de perfiles y compatibilidad: Se hace hincapié en el andlisis de perfiles

de candidatos y su compatibilidad con el puesto vacante, lo que sugiere una
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evaluacion detallada de las habilidades y experiencia requeridas vs las
necesidades no solo del sector retail sino de la cultura propia de la compafia.

g) Por dltimo- optimizacién del proceso virtual: Se destaca la realizacion virtual
del proceso de reclutamiento y seleccidn a través de video entrevistas y
formulario de contratacion virtual, lo que implica una adaptacion a las
tecnologias actuales y una minimizacion de desplazamientos fisicos por parte de

los futuros colaboradores.

8) Enuna escala del 0 al 10, ¢qué tan satisfecho estas hoy con tu experiencia en el

manejo de AIRA como ayuda en los procesos de reclutamiento y seleccion?

La mayoria de los encuestados expresaron niveles de satisfaccion de tipo neutro de
41 personas encuestadas 15 personas calificaron con puntajes de 7 y 8 la herramienta,
seguido de 13 encuestados con nimero de respuestas para satisfaccion de 10 (promotores).
Esto sugiere que, si bien algunos centros de trabajo estan satisfechos con su experiencia en
el manejo de AIRA, no todos opinan lo mismo dado también al nimero de detractores (13)
identificados en el estudio. Aqui se podria inferir que para algunos profesionales es una
buena ayuda en los procesos de reclutamiento y seleccidn, pero que en efecto se deben

revisar mejoras en la misma.

En una escala del 0 al 10, équé tan satisfecho estas hoy con tu
experiencia en el manejo de AIRA como ayuda en los procesos de
reclutamiento y seleccion?

10 . 3
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7 Grdfico: NPS Aira.
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En general, parece que AIRA ha sido bien recibida como herramienta de apoyo en
los procesos de reclutamiento y seleccion, pero también hay margen para mejorar la

satisfaccion de algunos usuarios.

9) ;Qué tan probable es que recomiendes AIRA a otras profesionales de Talento

Humano o compafiias para el proceso de seleccién de personal?

Pese a las percepciones de Aira relacionados con la pregunta anterior (experiencia
de la herramienta), la mayoria de los profesionales de la empresa retail expresaron una alta
probabilidad de recomendar la plataforma como herramienta de reclutamiento y seleccién
de personal frente a las necesidades de talento humano, en tiempo, captacion y

optimizacion de calidad en los procesos.

En una escala del 0 al 10, ¢Qué tan probable es que recomiendes
AIRA a otras profesionales de Talento Humano o compaiiias para el
proceso de seleccidn de personal?

8 Grafico: Recomendacion Aira

Sin embargo, también hay algunas respuestas que indican una probabilidad de
recomendar mas baja, con tres encuestados dando una puntuacion de 4 y cuatro una
puntuacion de 5. Esto sugiere que hay algunas areas de mejora o preocupaciones que
podrian influir en la disposicién de algunos usuarios para recomendar la plataforma.

En general, parece que AIRA ha dejado una impresion positiva en la mayoria de los

usuarios, lo que indica un alto grado de satisfaccion y confianza en la herramienta.
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10. ¢Consideras que AIRA satisface las necesidades de reclutamiento y seleccion de

personal?
éConsideras que AIRA satisface las necesidades de
reclutamiento y seleccidn de personal?
25
20 19
15
10
5
1 1
0 | |
Es util, pero hay No resuelve mis Resuelve mis Supera mis
opciones mejores necesidades necesidades expectativas

9 Grafico Satisfaccion reclutamiento y seleccion.

Diecinueve (19) de los encuestados indicaron que AIRA es Util, pero consideran que
hay opciones mejores. Esto sugiere que, aunque la plataforma puede ser beneficiosa, los
profesionales de talento humano adn ven margen para mejorar o explorar alternativas que
puedan ser mas adecuadas para sus necesidades especificas. Por otra parte 1 encuestado
menciono que AIRA no resuelve sus necesidades. Esto sugiere que hay al menos un usuario
que encuentra que la plataforma no cumple con sus expectativas o requisitos para los

procesos de reclutamiento y seleccion de personal.

Asi mismo 20 encuestados expresaron que AIRA resuelve sus necesidades. Esto
indica que la mayoria de los usuarios encuentran que la plataforma es adecuada y
satisfactoria para abordar sus requerimientos en términos de reclutamiento y seleccién de
personal. Finalmente 1 encuestado menciond que AIRA supera sus expectativas. Esto
sugiere gue al menos un usuario estd muy satisfecho con la plataforma y considera que va
mas alla de lo que esperaba en términos de su desempefio y utilidad en los procesos de

reclutamiento y seleccién.
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En general, parece que la mayoria de los usuarios estan satisfechos con AIRA 'y
consideran que cumple con sus necesidades en los procesos de reclutamiento y seleccion de
personal, aunque hay una minoria que ve margen para mejoras 0 que no encuentra que la

plataforma sea la mejor opcion para ellos.

11. Frente a los seguimientos de novedades y casos presentados con la plataforma
consideras que AIRA

Frente a los seguimientos de novedades y casos presentados
con la plataforma consideras que AIRA

25 23

1
0 I
Ademas de responder con No conozco el canal de Respondio prontamente tu

prontitud fue resuelto el novedades con aira consulta
problema con efectividad

10 Grafico: Casos Aira.

El andlisis de las respuestas respecto a los seguimientos de novedades y casos
presentados con la plataforma AIRA revela una variedad de experiencias entre los
encuestados. En primer lugar, una minoria indico que, cuando se enfrentaron a problemas o
casos presentados, la plataforma respondié con prontitud y el problema fue resuelto con
efectividad. Esto sugiere que al menos un usuario experimentd una resolucion satisfactoria

después de una respuesta rapida por parte de AIRA.

Por otro lado, un namero significativo de encuestados mencion6 no conocer el canal
de novedades con AIRA. Esta falta de conocimiento sefiala una posible brecha en la

comunicacion o en la accesibilidad a la informacion actualizada sobre la plataforma entre
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este grupo de usuarios. Sin embargo, la mayoria de los encuestados expresaron que AIRA
respondi6 prontamente a sus consultas. Esta percepcion sugiere que la plataforma es
generalmente receptiva y eficiente en proporcionar respuestas rapidas a las preguntas o

inquietudes de los usuarios.

12. Respecto a los KPIs de AIRA por favor califique ¢Cual es la calidad de
informacion presentada por AIRA sobre los procesos de reclutamiento,
seleccién y data?

Respecto a los KPIS de AIRA por favor califique ¢ Cual es la calidad de
informacién presentada por AIRA sobre los procesos de reclutamiento,
selecciény data?
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Alta es precisay Buena, me permitio Media, pude No conozco los Kpis
responde mis dudas conocer las conocer solo o data - Dashboard
correctamente caracteristicas algunas que tiene AIRA
generales aunque caracteristicas

aun tengo dudas

11 Grdfico: KPIs Aira.

Tras analizar las respuestas sobre la calidad de la informacion proporcionada por
AIRA en relacion con los KPIs (Indicadores Clave de Desempefio), se observa una
variedad de percepciones entre los encuestados. Un grupo minoritario de 4
encuestados califico la calidad de la informacion como alta, destacando su precision
y su capacidad para responder adecuadamente a sus consultas sobre los procesos de
reclutamiento, seleccion y data. Esto sugiere una confianza en la fiabilidad de la

informacion ofrecida por AIRA.

Por otro lado, la mayoria de los encuestados (18) la calificaron como buena,

expresando que les permitié comprender las caracteristicas generales de los procesos,
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aunque aun tenian algunas dudas pendientes. Este grupo valora la utilidad de la informacion
proporcionada por AIRA, aunque considera que podria beneficiarse de una mayor claridad
en ciertos aspectos.

Por otro lado, 12 encuestados la consideraron de calidad media, indicando que solo
pudieron captar algunas caracteristicas de los procesos. Esto sugiere que este grupo tiene
una comprension limitada de la informacién presentada por AIRA y puede necesitar mas
detalles o explicaciones para mejorar su entendimiento. Finalmente, 7 encuestados
admitieron no conocer los KPIs o el panel de datos de AIRA. Esta falta de conocimiento
destaca la necesidad de mejorar la comunicacion y la accesibilidad a la informacion dentro

de la plataforma AIRA para este grupo en particular.

13. ¢Consideras que AIRA te ayuda a lograr tus objetivos como JGH en los

procesos de reclutamiento y seleccion?

Segun las respuestas recopiladas, la mayoria de los encuestados, especificamente 31
de ellos, consideran que AIRA les ayuda a alcanzar sus objetivos como JGH (Jefe o
Coordinador de Gestion Humana) en los procesos de reclutamiento y seleccion. Esto
sugiere que la plataforma es percibida como beneficiosa y efectiva por la mayoria de los
usuarios en la consecucion de sus metas laborales relacionadas con la gestion de talento.
Consideras que AIRA te ayuda a lograr tus objetivos como
JGH en los proceso de reclutamiento y seleccion

H Total

12 Grafico: Aira- Objetivos GH
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Por otro lado, 10 encuestados expresaron que AIRA no les ayuda a lograr sus
objetivos en los procesos de reclutamiento y seleccidn. Si bien esta cifra es menor en
comparacion con los que respondieron afirmativamente, ain indica que hay una parte de los
usuarios que no percibe a AIRA como una herramienta Util para cumplir con sus

responsabilidades como JGH en estos procesos.

14. ;Considera que la percepcion de los candidatos frente al manejo de AIRA es?

éConsidera que la percepcion de los candidatos frente al manejo
de AIRA es?

H Total

Buena Excelente Regular

13 Grafico: Percepcion candidatos de aira.
Tras analizar las respuestas, se observa una variedad de percepciones sobre la
opinion de los candidatos respecto al manejo de AIRA en los procesos de reclutamiento y

seleccion.

La mayoria de los encuestados, especificamente 20, considera que la percepcidn de
los candidatos es buena, lo que sugiere que los usuarios creen que los candidatos tienen una
opinion positiva sobre como se maneja AIRA en estos procesos. Ademas, 5 encuestados
expresaron que la percepcion es excelente, lo que indica una opinidén extremadamente

favorable por parte de los candidatos.

Sin embargo, un nimero considerable de 15 encuestados calificaron la percepcion

de los candidatos como regular. Esto sugiere que hay una proporcion significativa de
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usuarios que comentan a los profesionales de Talento Humano que su percepcion de Aira es
regular o que podria mejorar. En definitiva, aunque la mayoria de los encuestados cree que
la percepcidén de los candidatos es positiva, existe una proporcidn considerable que la
considera regular, lo que sefiala areas de oportunidad para mejorar la experiencia de los
candidatos y la percepcién general de AIRA en los procesos de reclutamiento y seleccion.

15. ¢Considera que la percepcién de los clientes internos (Hiring manager) frente al

manejo de AIRA es?

éConsidera que la percepcion de los clientes internos (Hiring
manager) frente al manejo de AIRA es?

M Total

6
5 3 -
) ]
Buena Excelente Regular

14 Grafico: Percepcion cliente interno.

Tras revisar las respuestas, se evidencia una tendencia mayoritariamente positiva en
cuanto a la percepcion de los clientes internos (Hiring Manager) respecto al manejo de
AIRA en los procesos de reclutamiento y seleccion. La mayoria, representada por 31
encuestados, considera gque la percepcion de los Hiring Managers es buena (es decir de facil
acceso Yy solicitud de vacantes). Esto sugiere ademas de la facilidad del proceso,

optimizacion de la vacante al tener perfiles ya creados y rapidamente realizar su solicitud.

Ademas, 3 encuestados expresaron gue la percepcion es excelente, lo que indica una
opinion altamente positiva por parte de los Hiring Managers hacia el manejo de AIRA. Sin

embargo, un nimero menor de 6 encuestados calificaron la percepcion de los Hiring
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Managers como regular. Esto podria sefialar que existe una proporcion minoritaria de
usuarios que consideran que la opinion de los Hiring Managers sobre el manejo de AIRA es
neutra o que podria mejorar o que sencillamente 0 no se encuentran capacitados para su

manejo.

16. Si pudieras, ¢qué mejorarias de la plataforma AIRA?

Al analizar las respuestas sobre posibles mejoras para la plataforma AIRA, se
pueden identificar varios patrones y agrupaciones. En primer lugar, se destaca la
preocupacion por la velocidad y la usabilidad de la plataforma, con maltiples menciones
sobre la lentitud y la necesidad de una interfaz mas intuitiva. Ademas, se sugiere mejorar la
gestion de vacantes, permitiendo modificaciones posteriores a las 24 horas y facilitando la

adjuncién de documentos, especialmente para candidatos internos.

Otro punto importante es la integracion con otros portales de empleo, como
CompuTrabajo, para ampliar el alcance y diversificar la base de candidatos. Asimismo, se
plantea la necesidad de implementar permisos de acceso restringido para garantizar la

seguridad de la informacion y evitar modificaciones no autorizadas.

En cuanto a la comunicacion con los candidatos, se propone mejorar las
notificaciones y los recordatorios, asi como personalizar los mensajes de rechazo para
brindar feedback atil. También se destaca la importancia de optimizar los procesos de
reclutamiento, simplificando la navegacion y los pasos de inscripcidn, especialmente para

dispositivos moviles.

17. ;Qué caracteristicas de AIRA consideras mas valiosas?

Al analizar las respuestas proporcionadas por los encuestados, se identifican
diversas caracteristicas que los usuarios encuentran valiosas en AIRA, una plataforma de
reclutamiento y seleccion. El primero de ello es la automatizacion del proceso de
reclutamiento que emerge como un punto destacado, con menciones a la facilidad de

realizar pruebas y respuestas automaticas con un solo clic, asi como la agilidad en la
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gestion de procesos y la automatizacion de la publicacion de vacantes. La interfaz y la
experiencia del usuario también son aspectos elogiados, especialmente la capacidad de

visualizar rapidamente la informacién de los candidatos y tener todo en un solo lugar.

La eficiencia y personalizacion del proceso de seleccidn son otras areas resaltadas,
con comentarios sobre la rapidez del proceso, la posibilidad de filtrar candidatos segin
perfiles especificos y la integracion de pruebas psicotécnicas en la misma plataforma. Las
herramientas de evaluacién y filtro, incluyendo la ponderacién de calificaciones y la
realizacion de preguntas especificas para el cargo, también son valoradas por su capacidad
para identificar candidatos adecuados.

Ademas, la integracion con otras plataformas y canales de reclutamiento es
mencionada como una ventaja, permitiendo la publicacién simultanea en sitios populares
como el empleo.com y LinkedIn. Es asi entonces que, los usuarios aprecian la capacidad de
AIRA para automatizar y agilizar el proceso de reclutamiento, asi como su enfoque en la
personalizacion y eficiencia, respaldado por una interfaz intuitiva y la integracion con otras

herramientas y plataformas de reclutamiento.
18. (Coémo AIRA puede mejorar tu experiencia desde el sitio web?

Tras analizar las respuestas, se destacan varias sugerencias recurrentes para mejorar
la experiencia en el sitio web de AIRA. La primera es que los usuarios expresan un deseo
comun de agilidad y facilidad de uso, sefialando la importancia de una interfaz mas rapida y
amigable, especialmente para dispositivos moviles. Ademas, se enfatiza la necesidad de
personalizacion en el proceso de reclutamiento, con la inclusion de plantillas generales y

una mejor organizacion de los candidatos segun su etapa en el proceso.

Por otro lado, la comunicacion y las notificaciones también emergen como areas
clave de mejora, con propuestas para enviar recordatorios a los candidatos y notificar

demoras en la presentacion de documentos. En términos de gestion de candidatos, se
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destaca la importancia de una validacidn mas rigurosa y una mayor exigencia en la

presentacion de informacion completa por parte de los postulantes.

Por altimo, se sugiere ampliar la cobertura del sitio web mediante alianzas con otros
portales de empleo reconocidos, lo que ayudaria a mejorar la visibilidad de las vacantes. En
resumen, los usuarios estan buscando una experiencia méas agil, personalizada y
comunicativa en la plataforma de AIRA, junto con mejoras en la gestion de candidatos y
una mayor visibilidad de las oportunidades laborales.

19. ;Cudl seria una palabra que usarias para describir AIRA 'y por qué?

Tras analizar las respuestas proporcionadas por los encuestados, se puede observar
que los usuarios valoran principalmente la eficiencia y la agilidad que ofrece AIRA en el
proceso de reclutamiento de cara a su proceso. Por otro lado, destacan su capacidad para
simplificar tareas y acelerar los procedimientos, lo que sugiere una apreciacion por la

rapidez que proporciona la plataforma.

Ademas, se resalta la funcion de AIRA como un apoyo invaluable para los
reclutadores, facilitando diversas etapas del proceso y proporcionando herramientas Utiles.
Su versatilidad para adaptarse a diferentes necesidades y la capacidad para integrar
multiples funcionalidades en un solo lugar son aspectos elogiados por los profesionales de

la empresa retail.

Por otro lado, algunas respuestas también hacen hincapié en la importancia de
establecer una conexion con los candidatos y aprovechar al maximo las oportunidades que
ofrece AIRA en este sentido. Asimismo, se reconoce su papel en la sistematizacion del

proceso de reclutamiento y su aplicacion de tecnologia avanzada en esta area.

Aunque en general las opiniones son positivas, algunas respuestas presentan una
vision mixta, mencionando tanto aspectos favorables como areas de mejora, como la

necesidad de mejorar la experiencia del candidato o de integrar nuevas funcionalidades para
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optimizar ain mas el proceso de reclutamiento. En definitiva, AIRA es valorada por su
eficiencia, agilidad y capacidad de apoyo, pero también se reconoce la importancia de
seguir evolucionando para satisfacer las necesidades cambiantes del reclutamiento

moderno.

20. ¢Qué opinidn te merece el uso de la tecnologia AIRA en los procesos de

seleccion y reclutamiento?

Tras analizar las respuestas sobre el uso de la tecnologia AIRA en procesos de
seleccién y reclutamiento, se pueden identificar diversos puntos clave. En primer lugar, se
destaca una tendencia generalmente positiva hacia esta herramienta, con maltiples usuarios
describiéndola como util, efectiva e incluso excelente. La capacidad de AIRA para agilizar
procesos, facilitar la toma de decisiones y mejorar la eficiencia en la seleccion de

candidatos es ampliamente reconocida.

No obstante, junto con las opiniones favorables, surgen sugerencias de mejora.
Algunos usuarios proponen ajustes en la plataforma, mejoras en algoritmos y una mayor
precision en el reclutamiento. Asimismo, se sefiala la necesidad de fortalecer la interaccion

con los candidatos y ampliar el alcance de la plataforma para abarcar mas poblaciones.

Entre los aspectos positivos resaltados se encuentra la facilidad de uso y la rapidez
de AIRA, en comparacion con otras herramientas similares. Ademas, se destaca su caracter
completo, dinamico y con un gran potencial para mejorar la gestion de seleccion y

contratacion.

Algunas respuestas especificas describen casos concretos donde AIRA ha
demostrado ser util, como en la filtracion de candidatos, la verificacion de perfiles y la
reduccidon de tiempos en el proceso de seleccion. También se mencionan aspectos
relacionados con la sostenibilidad, al evitar el uso de papel y contribuir al cuidado del

medio ambiente.



POLI 76

POLITECHICO
GRANCOLOMEIAND

21. ¢Cudles son las ventajas de utilizar la Inteligencia Artificial de la plataforma
AIRA en los procesos de reclutamiento y seleccion?

El anélisis cualitativo de las respuestas sobre las ventajas de utilizar la Inteligencia
Artificial de la plataforma AIRA en los procesos de reclutamiento y seleccion revela varios
patrones significativos. La agilidad y la rapidez en el proceso emergen como beneficios
clave, destacando la capacidad de la plataforma para acelerar el reclutamiento y la seleccién
de candidatos. Ademas, se subraya la eficiencia y el ahorro de tiempo como ventajas
destacadas, con maltiples respuestas enfatizando la reduccion de tiempos en el proceso. La
optimizacién y la automatizacion de tareas operativas también son aspectos resaltados,

indicando un interés en mejorar la eficiencia del proceso de reclutamiento.

Otro punto relevante es la mayor asertividad y precision en la seleccion de
candidatos, lo que sugiere una preocupacion por mejorar la calidad de las contrataciones.
Ademas, se destaca la reduccion de errores y la potenciacion de la creatividad como
ventajas adicionales, indicando un interés en mejorar la precision y la innovacion en el
proceso de seleccidn. Algunas respuestas también resaltan el acceso a una amplia base de

datos de candidatos, lo que sugiere un interés en ampliar el alcance del reclutamiento.

Finalmente, se menciona la facilidad de uso y la amigabilidad de la plataforma
como ventajas adicionales, lo que sugiere que la experiencia del usuario es un factor
importante para los usuarios. En resumen, las respuestas destacan la importancia de la
agilidad, eficiencia, precision y facilidad de uso como ventajas clave de utilizar la
Inteligencia Artificial de la plataforma AIRA en los procesos de reclutamiento y seleccion,
con un interés adicional en la reduccidn de errores, la potenciacion de la creatividad y el

acceso a una amplia base de datos de candidatos.

22. ;Cuéntanos en que pasos del proceso de reclutamiento y seleccion con AIRA
denotas el uso de Inteligencia Artificial en la herramienta y como la usas a tu

favor?
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Al analizar las respuestas proporcionadas sobre el uso de inteligencia artificial (1A)
en el proceso de reclutamiento y seleccion con AIRA, se observan diversos patrones y
agrupaciones que resaltan como la A se integra en maltiples aspectos de este proceso

crucial para las empresas.

Una de las areas mas mencionadas es el filtrado y clasificacién de candidatos, donde
la IA se utiliza para ajustar perfiles, aplicar pruebas y minimizar la cantidad de personas a
revisar, optimizando asi el tiempo y los recursos. Esta capacidad de la 1A para evaluar y
clasificar candidatos también se refleja en la evaluacion de diferentes aspectos, como
curriculums, pruebas psicotécnicas y videos de entrevistas, donde se aprovecha su

capacidad para analizar emociones y comportamientos.

Ademas, se destaca el papel de la IA en la comunicacion con los candidatos,
facilitando notificaciones sobre el progreso del proceso y agradecimientos por su
participacion, a través de chats o0 mensajes automatizados. Esta automatizacion contribuye a
mantener informados a los candidatos de manera eficiente. Otro aspecto relevante es la
optimizacion del proceso de reclutamiento y seleccidn, donde la A permite una revision
mas especifica de los candidatos, agilizando asi la identificacion de perfiles adecuados. Se
resalta como la 1A ayuda en la preseleccion y el perfilamiento de hojas de vida, reduciendo
la carga de trabajo manual y acelerando el proceso de seleccion. Ademas, se mencionan
herramientas especificas que evidencian el uso de IA, como la geo-referenciacion en las
video-entrevistas o el predictor de hojas de vida, que contribuyen a mejorar la eficiencia y

efectividad del proceso.
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Discusion

Con el objetivo de abordar las metas planteadas en este proceso de investigacion se
iniciara dando un resumen de los resultados mas relevantes entregados por los profesionales
de talento humano que aportaron en este proceso y de la importancia que dan desde sus

datos y narrativa al proceso de reclutamiento y seleccion a través de AIRA.

Iniciamos este apartado afirmando que la inteligencia artificial aplicada en los
procesos de reclutamiento y seleccién hace uso de herramientas que ayudan a automatizar y
mejorar las diferentes etapas del proceso de los candidatos, esto incluye la recoleccién y
andlisis de datos, evaluacion de habilidades y competencias, deteccion de sesgos y toma de
decisiones basadas en datos previamente parametrizados de acuerdo con las necesidades de

cada organizacion. (Cruz, 2019).

Frente al planteamiento de este autor se podria confirmar que de acuerdo a la
investigacion, la plataforma Aira basada en inteligencia artificial responde a los
lineamientos de la empresa del sector retail en sus actuales procesos de reclutamiento y
seleccion de personal, permitiendo optimizar procesos y tiempos en la gestion de los
profesionales de talento humano que laboran en ella a través de procesos de geo
referenciacion, revision de cv, video entrevistas, aplicacion de pruebas psicotécnicas en

linea, entre otros. Esta hipotesis se cumple segun las respuestas recopiladas dado que:

a) La mayoria de los encuestados, especificamente 31 de ellos, consideran que
AIRA les ayuda a alcanzar sus objetivos como JGH (Jefe o Coordinador de
Gestidn Humana) respecto al cubrimiento de vacantes tanto de personal base

como de liderazgo en la organizacion.

b) EI 95% de los participantes afirman y conocen que en la empresa sector retail

aplica en sus procesos de seleccion ayudas con inteligencia artificial y cuentan
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con el conocimiento de las politicas de seleccion de personal, asi como los

responsables y como proceder frente al cubrimiento de cada posicion.

c) Asi mismo la mayoria de los encuestados afirman un afianzamiento de la
herramienta aira responder su uso de manera diaria 0 semanal y con un grado de

antiguedad entre 1 a 3 afios.

d) Los encuestados asi mismo afirman en su mayoria que dentro del proceso de
seleccién incluye en aira la mayoria de los procesos automatizados que ofrece la
herramienta (requisicion, entrevista por video, analisis facial, citacion al
proceso, feedback, retroalimentacion y cierre) minimizando la intervencion
humana lo que permite revision de candidatos de manera mas objetiva y precisa

de cara al negocio.

El planteamiento anterior sin duda alguna demuestra que el aumento y uso de la TA
en procesos de seleccidn genera un mayor escrutinio en torno a la equidad y el sesgo. Es asi
como los profesionales de talento humano en relacion con los modelos de 1A segin
(Caldés, 2019) ayudan a mitigar el sesgo cuando se incluye la recopilacion de datos mas
representativos, la implementacion de algoritmos y la transparencia en el disefio de los

modelos incluyendo varios participantes.

Otro aspecto importante es el uso de la IA en Aira en el filtrado y clasificacion de
candidatos. La capacidad de la IA para analizar grandes volumenes de datos y ajustar
perfiles segun los requisitos del puesto ha demostrado ser invaluable para las empresas
(Garcia Chuqui, 2023). Mediante algoritmos inteligentes, la A puede procesar curriculums,
pruebas psicotécnicas y hasta videos de entrevistas, identificando patrones y evaluando
aspectos como habilidades técnicas, competencias blandas y emociones (Cafion Cuervo,
2020). Esta capacidad de evaluacién automatizada no solo agiliza el proceso de seleccion,

sino que también mejora su precision al minimizar sesgos humanos.
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Segun (Villon Suérez, 2022) la optimizacion del proceso en si. La |A permite una
revision més especifica y exhaustiva de los candidatos, lo que agiliza la identificacion de
perfiles adecuados para el puesto. Herramientas como el predictor de hojas de vida o la
geo-referenciacion en las video-entrevistas son ejemplos concretos de como la IA se utiliza
para mejorar la eficiencia y efectividad del proceso Estas herramientas no solo reducen la
carga de trabajo manual, sino que también ofrecen insights valiosos para la toma de

decisiones.

Percepcidn de eficiencia de la plataforma Aira:

Desde un punto de vista epistemoldogico la A existe para mejorar la experiencia de
los reclutadores y del candidato (Duarte, 2020): La IA no solo se enfoca en la optimizacion
de la seleccidn, sino también en mejorar la experiencia de cualquiera de sus partes. Se han
introducido chatbots y asistentes virtuales que brindan respuestas instantaneas a las
preguntas de los candidatos, ofreciendo un proceso mas amigable y eficiente. Sin embargo,
es crucial encontrar el equilibrio adecuado entre la automatizacion y la interaccion humana,
ya que algunos candidatos pueden preferir una comunicacion mas personalizada y humana
(Novoa, Iglesias, Carlos, Juncal, & Boto, 2018). Asi mismo 10s sistemas de mensajeria
automatizada permiten mantener a los candidatos informados sobre el progreso de su
aplicacion y agradecerles por su participacion de manera rapida y eficiente. Esta interaccion
automatizada no solo mejora la experiencia del candidato, sino que también libera tiempo y
recursos del equipo de reclutamiento para enfocarse en tareas mas estratégicas (Montoya
Bello, 2021)

Continuando con la discusidn de resultados versus los objetivos planteados, se
puede establecer segun el estudio de investigacion que AIRA si bien responde a los
objetivos del negocio y aporta en los procesos de reclutamiento y seleccion de personal, no
es percibida del todo como la mejor plataforma con inteligencia artificial para estos
procesos. En el estudio solo 13 participantes fueron promotores de la herramienta mientras

que 15y 13 profesionales estuvieron dentro del rango de neutros y detractores de esta. En
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este sentido se podria pensar que AIRA no responde totalmente a las necesidades del

negocio, aunque los profesionales lo recomiendan por ser (til.

Otra consideracion a tener en cuenta es que la percepcion de eficiencia de la
plataforma Aira basada en inteligencia artificial por parte de los profesionales de talento
humano si bien influye significativamente en su preferencia por procesos de reclutamiento
y seleccion lo mas automatizados posibles y con un minimo de intervencién humana no se
cumple en su totalidad dado que insisten en que la plataforma podria mejorar temas de
velocidad, adicion de portales para ubicar mas talento y notificacion a los candidatos en
tiempo real no solo por correo sino por otros medio oficiales como WhatsApp. Lo anterior
implica contacto humano en alguna fase del proceso permitiendo asi el equilibrio
mencionado por (Novoa, Iglesias, Carlos, Juncal, & Boto, 2018) donde se tenga una

atencion mas personalizada garantizando la marca empresarial.

Finalizando este apartado es importante resaltar lo que para los profesionales de

talento humano resulta ser lo méas valioso y lo que mas les gustaria mejorara Aira siendo esto:

e Lo mas valioso: adecuacion de pruebas psicotécnicas, respuestas automaticas
a solo un clic, filtros automaticos, georreferenciacion, datos socio
demogréaficos, ponderaciones en la calificacion, video entrevista con
inteligencia artificial y lectura facial, facilidad en el reclutador y candidato
entre otros aspectos.

e Dentro de lo que se podria mejorar en la plataforma Aira se encuentra: agilidad
y velocidad, eficiencia y mayor asertividad y precision, asi como la
adecuacién de portales de empleo que permitan a Aira mayor asertividad y

mayor opcidn de candidatos posibles de cara al negocio.

Extendiendo nuestra discusion es importante afirmar que, de acuerdo con la

respuesta de los profesionales encuestados, los indicadores de desempefio de la plataforma

versus los KPIs del proceso de reclutamiento de la empresa del sector retail se encuentran

alineados a las actuales necesidades del negocio aportando valor al mismo.
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Segun el CEO de Aiira (Sanzana, 2023) esta plataforma incluye la siguiente data que
brinda discusiones y mediciones enfocadas al éxito de los procesos de seleccion siendo
estas:

“Dias que lleva activa la vacante.

Total, de postulantes en la vacante.

Numero de candidatos recibidos por dia.

Porcentaje de candidatos que proviene de cada fuente.

Distribucidn de expectativas de sueldo.

Numero de postulantes en cada etapa y sus resultados.

Porcentaje de candidatos que aprueba cada filtro programado.

También es factible visualizar en la plataforma las estadisticas demogréaficas de cada
vacante, para determinar la cantidad de postulantes por genero, edad, nivel educacional,
profesion, postulantes en condicidn de discapacidad, y postulantes por zonas (ej.:

municipio).”

Asi mismo de cara a la organizacion aporta KPIs mensuales donde estudia: cantidad
de vacantes: totales, activas y cerradas, tasa de contratacion de las ofertas: 100% cubiertas,
parcialmente cubiertas y no cubiertas, tiempo de cierre promedio de las vacantes y

seguimiento de los reclutadores en base a sus ofertas asignadas y candidatos.

Es asi como Aira se convierte en una plataforma de reclutamiento y seleccién que
ayuda a la empresa sector retail sus candidatos a lograr un proceso mas agil, simple e
inclusivo. De acuerdo con los profesionales entrevistados con aira, los reclutadores pueden
seleccionar méas rapido que en un proceso manual, comunicarse con los candidatos,
evaluarlos, coordinar entrevistas y gestionar el proceso de contratacion. Evitando esto la

discriminacion y mejorando la precision de los candidatos.

Contundentemente el proceso de reclutamiento y seleccion es un aspecto
fundamental para las empresas, ya que la calidad de su capital humano influye directamente

en su desempefio y competitividad en el mercado. En los Gltimos afios, la integracion de la
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inteligencia artificial (IA) en este proceso ha generado un impacto significativo,
permitiendo una optimizacion en diversos aspectos clave. Al analizar las respuestas
proporcionadas sobre el uso de IA en el reclutamiento y seleccion con AIRA, se pueden
identificar varios patrones y tendencias que delinean como la 1A esté transformando esta
area empresarial (Romero, 2023).

Sin embargo, a pesar de los beneficios evidentes, el uso de IA en el reclutamiento y
seleccién plantea algunos desafios y preocupaciones. Uno de los principales es el riesgo de
sesgo algoritmico, donde los algoritmos pueden replicar y amplificar sesgos existentes en
los datos de entrenamiento. Esto puede resultar en decisiones discriminatorias o injustas,
especialmente hacia grupos minoritarios o subrepresentados (Valdez Mambrini, 2021). Es
crucial que las empresas implementen medidas para mitigar este riesgo, como la revision
regular de algoritmos y la inclusion de datos diversos y representativos en el proceso de

entrenamiento.

Otro desafio es el impacto en la privacidad y la ética. La recopilacion y el analisis
de grandes cantidades de datos personales plantean preocupaciones sobre la proteccion de
la privacidad y el uso ético de la informacion (Carrasco Llerena, 2021). Las empresas
deben asegurarse de cumplir con las regulaciones de proteccion de datos y garantizar la
transparencia y la equidad en el manejo de la informacion de los candidatos (Alvarez
Navarro, 2021).

En conclusion, el uso de inteligencia artificial en el proceso de reclutamiento y
seleccion ha demostrado ser una herramienta poderosa para las empresas, permitiendo una
optimizacion en la identificacion y evaluacidn de talento. Sin embargo, es importante
abordar los desafios asociados, como el sesgo algoritmico y las preocupaciones éticas, para
garantizar que la IA se utilice de manera justa y responsable (Serrano Franco et al., 2021).
Con un enfoque cuidadoso y medidas adecuadas, la IA tiene el potencial de transformar
positivamente la forma en que las empresas reclutan y seleccionan a su personal en el

futuro.
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Conclusiones

El anélisis exhaustivo de las respuestas obtenidas sobre el uso de inteligencia
artificial (1A) en el proceso de reclutamiento y seleccion con AIRA revela una serie de
conclusiones significativas que pueden orientar tanto a empresas como a profesionales de
recursos humanos en la implementacion y optimizacion de estas tecnologias en sus
procesos de contratacion. A continuacion, se presentan las principales conclusiones
derivadas de este estudio, seguidas de recomendaciones detalladas para aprovechar al

maximo el potencial de la 1A en el reclutamiento y seleccion.

Optimizacion del proceso: La IA ha demostrado ser una herramienta invaluable para

optimizar el proceso de reclutamiento y seleccion. Desde el filtrado y clasificacion de
candidatos hasta la comunicacion con los mismos, la 1A ha permitido una mayor eficiencia

y agilidad en cada etapa del proceso.

Reduccion de sesgos: Una de las ventajas més destacadas de la IA en el

reclutamiento es su capacidad para reducir sesgos inherentes al proceso humano. Al utilizar
algoritmos y analisis objetivos, la 1A puede evaluar a los candidatos de manera imparcial,

basdndose Unicamente en criterios relevantes para el puesto.

Mejora de la calidad de contratacion: La IA no solo acelera el proceso de

reclutamiento, sino que también mejora la calidad de las contrataciones al identificar de
manera mas precisa a los candidatos méas adecuados para cada puesto. Esto se traduce en

una reduccion de rotacion de personal y un mejor desempefio general del equipo.

Automatizacion de tareas repetitivas: La IA ha permitido la automatizacion de

tareas repetitivas y administrativas en el proceso de reclutamiento, liberando asi tiempo
para que los profesionales de recursos humanos se enfoquen en actividades mas estratégicas

y de valor afadido.
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Personalizacion en la comunicacion: A traves de la IA, las empresas pueden ofrecer
una experiencia mas personalizada a los candidatos, manteniéndolos informados sobre el
progreso del proceso y brindando retroalimentacion oportuna, lo que mejora la percepcion
de la empresa como empleador y fortalece la relacion con los potenciales talentos.

Inversion en formacion: A medida que la 1A se vuelve mas omnipresente en el
reclutamiento y seleccion, es fundamental que los profesionales de recursos humanos
adquieran las habilidades necesarias para trabajar de manera efectiva con estas tecnologias.
Esto incluye el desarrollo de competencias en analisis de datos, comprension de algoritmos
y capacidad para interpretar y aplicar los resultados obtenidos por la IA.

Etica y transparencia: Si bien la I A ofrece numerosos beneficios en el reclutamiento,

también plantea desafios éticos relacionados con la privacidad de los datos, la equidad y la
transparencia en el proceso de toma de decisiones. Es fundamental que las empresas
establezcan politicas y practicas claras para garantizar el uso ético de la A y mitigar

cualquier riesgo potencial de sesgo algoritmico.

En resumen, la implementacion de 1A en los procesos de reclutamiento y seleccion
en el sector retail colombo-chileno para el afio 2023 representa una evolucidn significativa
en la forma en que las empresas abordan la contratacion de personal, optimizando tareas,

mejorando la experiencia del candidato y brindando resultados mas eficientes.
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Recomendaciones

De cara a los objetivos de este proceso de investigacion, frente a la compafiia de
sector retail y de acuerdo con las respuestas obtenidas en esta investigacion se realizan las

siguientes recomendaciones:

Evaluar las necesidades especificas: Antes de implementar cualquier solucion de 1A
en el proceso de reclutamiento, es fundamental realizar un analisis detallado de las
necesidades y objetivos de la empresa. Esto incluye identificar las areas del proceso que
podrian beneficiarse mas de la automatizacion y definir los criterios de éxito para evaluar el

rendimiento de la IA.

Seleccionar la tecnologia adecuada: Existen numerosas herramientas y plataformas
de IA disponibles en el mercado ademés de AIRA, cada una con sus propias caracteristicas
y funcionalidades. Es importante realizar una evaluacion exhaustiva de las opciones
disponibles y seleccionar la tecnologia que mejor se adapte a las necesidades y presupuesto

de la empresa.

Integrar la 1A con los procesos existentes: La implementacion de la 1A no debe ser
vista como un reemplazo de los procesos existentes, sino como una herramienta
complementaria que puede mejorar y optimizar las operaciones de reclutamiento. Es
fundamental integrar la IA de manera fluida con los sistemas y flujos de trabajo existentes,

garantizando una transicion suave y minimizando la interrupcion en las operaciones.

Capacitar al personal: La adopcidn exitosa de la 1A en el reclutamiento requiere que
los profesionales de recursos humanos adquieran las habilidades necesarias para trabajar de
manera efectiva con estas tecnologias. Es recomendable ofrecer programas de formacién y
desarrollo para capacitar al personal en el uso de herramientas de 1A, asi como en la

interpretacion y aplicacion de los resultados obtenidos.
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Garantizar la transparencia y la equidad: Es fundamental establecer practicas y
politicas claras para garantizar la transparencia y la equidad en el uso de la 1A en el
reclutamiento. Esto incluye la monitorizacion regular de los algoritmos para identificar y
mitigar posibles sesgos, asi como la comunicacion transparente con los candidatos sobre el
uso de la A en el proceso de seleccién.

Evaluar y ajustar continuamente: El proceso de implementacion de la A en el
reclutamiento es un proceso iterativo que requiere una evaluacion continua y ajustes segun
sea necesario. Es importante recopilar datos y retroalimentacion sobre el rendimiento de la

IA y utilizar esta informacion para realizar mejoras y optimizaciones en el proceso.

Mantenerse al tanto de las tendencias: La tecnologia de IA esta en constante
evolucidn, y es importante que las empresas y los profesionales de recursos humanos se
mantengan al tanto de las Gltimas tendencias y desarrollos en este campo. Esto incluye estar
al tanto de nuevas herramientas y técnicas de IA, asi como de los avances en la etica y la

regulacion relacionadas con su uso en el reclutamiento.

En definitiva, el uso de la 1A en el proceso de reclutamiento y seleccion ofrece
numerosos beneficios, desde una mayor eficiencia y agilidad hasta una mejora en la calidad
de las contrataciones. Sin embargo, su implementacion exitosa requiere una planificacion
cuidadosa, una evaluacion continua y un enfoque centrado en la ética y la transparencia. Al
seguir las recomendaciones presentadas en este estudio, las empresas pueden aprovechar al
méaximo el potencial de la IA para mejorar sus procesos de reclutamiento y asegurar la

atraccién y retencion de los mejores talentos.
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Apendices

Anexo A Autorizacion compaiiia.

De: Natali Ligarreto Avendano <nligarreto@homecenter.co>

Enviado el: jueves, 1 de junio de 2023 12:23 p. m.

Para: Lady Carolina Diaz Ruiz <ldiazr@homecenter.co>; Juan Carlos Ramirez Aponte <jcramireza@homecenter.co>
Asunto: SOLICITUD APROBACION PARA TESIS DE MAESTRIA GH

Buenas tardes

De manera atenta y de acuerdo a conversacion el dia de hoy solicito autorizacion para llevar a cabo el proceso de investigacion de Maestria con la Universidad Politécnico Gran Colombiano
en el siguiente tema:

Proceso de Reclutamiento y Seleccion Implementando Inteligencia Artificial en la Empresa: Caso Sodimac Colombia —Aira.

El objetivo de la investigacion es aportar conocimiento de cémo se estan llevando los procesos de seleccién y como con Aira a través de sus algoritmos e inteligencia artificial nos ayudan
optimizar los procesos de seleccion encontrando asi los mejores candidatos para nuestra compariia.

Los participantes de estudio serian: Jefes de Gestion Humana.

El objetivo es netamente académico y una vez terminada se enviarian informe con los resultados.

Agradezco mucho su colaboracién

Natali Ligarreto Avendafio
Jefe de Gestion Humana
Almacen El Dorado

£l €0 HOY £C

De: Juan Carlos Ramirez Aponte <jcramireza@homecenter.co>
Enviado el: domingo, 4 de junio de 2023 7:35 p. m.

Para: Natali Ligarreto Avendano <nligarreto@homecenter.co>; Lady Carolina Diaz Ruiz <|diazr@homecenter.co>
Asunto: RE: SOLICITUD APROBACION PARA TESIS DE MAESTRIA GH

Cordial saludo,
Super aprobado!!!!
AIRA, dado que debe aprender sobre nuestros perfiles, seria una nota que se pueda generar ese feedback a la plataforma

Es claro que deberiamos tener cambios, pero hasta el momento no hemos sido activos con este tema

Atentamente,
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Anexo B Instrumento de recoleccion de Informacion con el debido consentimiento
informado por parte de los profesionales objeto de estudio

Proceso de Reclutamiento y Seleccion Implementando Inteligencia Artificial-
Plataforma Aira

Proyecto de Investigacion Maestria en Gerencia del Talento Humano

Autorizo y acepto la participacion de este proyecto de investigacion titulado:
Procesos de reclutamiento y seleccidén con uso de herramientas de inteligencia Artificial,
que pretende evaluar el proceso de reclutamiento y seleccion de personal utilizando la
plataforma AIRA basada en inteligencia artificial en los 41 almacenes y centros de
distribucion en la empresa Sodimac en la vigencia 2023; con el fin de generar
recomendaciones a la misma que le permitan lograr un desempefio eficiente en la captacion
de talento humano.

© si

“ No

2. ¢(En Sodimac se cuenta con politicas establecidas para la seleccion del personal?

© sl
“ NO

3.En Sodimac ¢quién o quiénes son los responsables de los procesos de seleccion de

personal directo
© Jefe de Area

© Jefe y/o Coordinador de Gestion Humana

c Empresa Externa - Temporal a cargo de la seleccion

4. ¢Consideras que en Sodimac has utilizado inteligencia artificial para la seleccion
de personal?

@ si, actualmente se utiliza este tipo de tecnologia

C No, nunca lo hemos actualizado
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“ Nolose

5. ¢Desde hace cuanto utiliza la plataforma de AIRA como soporte en los procesos
de reclutamiento y seleccion?

© Menos de 1 mes

“ 1a3meses

C 3 a 6 meses

© 6 meses a1 afio

© 1a3afos

6. ¢Con que frecuencia utilizas AIRA como fuente de reclutamiento y seleccion?

“ Diario

© Semanal

© No lo utilizo

7. En que fases - procesos y con qué intensidad se utiliza o ha utilizado inteligencia
artificial en los procesos de seleccion (filtro de curriculum vitae, chats 0 mensajes
automatizados, evaluaciones en linea de los candidatos, evaluaciones de las video

entrevistas, otros procesos)
“ No la utilizo, 0 no se
c Aplicada hasta el 25% del proceso
O Aplicada hasta el 50% del proceso

c Aplicada hasta el 100% del proceso

8. (Como AIRA involucra procesos de Inteligencia Artificial en los procesos de
reclutamiento y seleccidn de personal en Sodimac? Justifica tu respuesta

9.En una escala del 0 al 10, ¢qué tan satisfecho estas hoy con tu experiencia en el
manejo de AIRA como ayuda en los procesos de reclutamiento y seleccién?

10. ¢Qué tan probable es que recomiendes AIRA a otras profesionales de Talento
Humano o compariias para el proceso de seleccion de personal?

11. ;Consideras que AIRA satisface las necesidades de reclutamiento y seleccién de

personal, por favor seleccione la afirmacion que mas se ajuste a su respuesta
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Supera mis expectativas

© Resuelve mis necesidades
“ Es atil, pero hay opciones mejores
e

No resuelve mis necesidades
12.Frente a los seguimientos de novedades y casos presentados con la plataforma
consideras que AIRA

C Respondié prontamente tu consulta
“ No conozco el canal de novedades con Aira

© Ademas de responder con prontitud fue resuelto el problema con efectividad
13.Respecto a los KPIs de Aira por favor califique ¢Cual es la calidad de

informacion presentada por AIRA sobre los procesos de reclutamiento, seleccion y data?

© Altaes precisa y responde mis dudas correctamente

© Buena, me permitioé conocer las caracteristicas generales, aungque aun tengo

dudas

™

Media, pude conocer solo algunas caracteristicas

c Baja, no me permite conocer las caracteristicas

© No conozco los KPIs o data - Dashboard que tiene AIRA

14.Consideras que AIRA te ayuda a lograr tus objetivos como JGH en los procesos

de reclutamiento y seleccion
© s
“ NO

15. ¢Considera que la percepcion de los candidatos frente al manejo de AIRA es?

© Excelente

C Buena

O Regular

“ Mala
16. ¢Considera que la percepcion de los clientes internos (Hiring manager) frente al

manejo de AIRA es?
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© Excelente

© Buena

© Regular

© Mala

17.Si pudieras, ¢qué mejorarias de la plataforma Aira?

18. ;Qué caracteristicas de Aira consideras mas valiosas?
19. ;Como Aira puede mejorar tu experiencia desde el sitio web?

20. ¢Cual seria una palabra que usarias para describir Aira y por qué?

21. ¢Qué opinion te merece el uso de la tecnologia Aira en los procesos de seleccion
y reclutamiento?

22. ¢Cuales son las ventajas de utilizar la Inteligencia Artificial de la plataforma
AIRA en los procesos de reclutamiento y seleccion?

23. ¢Cuéntanos en que pasos del proceso de reclutamiento y seleccion con Aira
denotas el uso de Inteligencia Artificial en la herramienta y como la usas a tu favor?

24.Sede a la que perteneces

Anexo C Aprobacion aplicacion Instrumento
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Anexo D Presupuesto

Segun Carlos E. Méndez, el presupuesto debe incluir basicamente dos capitulos

como objeto del gasto:

“Gastos por servicios personales: que incluyen aquellos ocasionados por concepto
de honorarios trabajadoras sociales, psicélogas, nutricionistas entre otros, es decir, aquellos
recursos humanos utilizaos en la ejecucion del proyecto y Gastos generales: que incluye los
recursos materiales, técnicos, tecnologicos, locativos” Ver Anexo C (Cuadro de

presupuesto Investigacion)
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TABLA OO1. PRESUPUESTO

ELEMENTO CANTIDAD VALOR UN TOTAL
Investigadora 2 $1.500.000 $3.000.000
ELEMENTO CANTIDAD VALOR UN TOTAL
Impresiones necesarias 1000 $100 $100.000
Compra de libros 10 $50.000 $500.000
Fotocopias necesarias 500 $50 $25.000
Carpetas 10 $ 250 $2.500
Resma de hojas blancas. 10 $10.000 $100.000
Lapices $ 450 $ 900
Marcadores $5.000 $5.000
Esferos $700 $3.500
TOTAL $736.900
VALOR DEALQUILERO
ELEMENTO CANTIDAD COMPRA TOTAL
Office 365 2 180000 $ 360.000
Internet 2 90000 $180.000
TOTAL $540.000
LUGAR CANTIDAD VALOR APORTE TOTAL
Visita a bibliotecas 1 $100.000 $100.000
TOTAL $100.000
ELEMENTOS CANTIDAD VALOR APORTE TOTAL
Transportes 1 $560.000 $560.000
Almuerzos 1 $500.000 $500.000
TOTAL $1.060.000
OTROS GASTOS CANTIDAD VALOR TOTAL
Gastos Improvistos 1 $300.000 $300.000
COSTO TOTAL DE LA INVESTIGACION $5.736.900

Anexo E -Cronograma

Se disefia diagrama de Gantt.

actividades.

Determinacion de

CRONOGRAMA DE INVESTIGACION - ANEXO 2

Julio

Agosto Septiembre

Octubre

Noviembre

Diciembre

Revision del Marco Metodologico

Disefio y Elaboracion del cronograma de investigacion

Disefio de instrumento de investigacion

Revision del insrumento de recoleccion de informacion - validacion tutores

Operacionalizacion de variables

Elaboracion de correcciones instrumento

Aplicacion instrumento online

Tabulacion y analisis de datos

Redaccion de resultados

Conclusiones

Recomendaciones

Presentacion de resultados a la compafiia

Entregable Tesis Politecnico

Exposicion ante jurados de tesis

Ilustracl5 Grdfico: Cronograma de Investigacion

los plazos o calendario de
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