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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo realizar una revision bibliografica acerca de los
beneficios y desafios del uso de inteligencia artificial (IA) en los procesos de reclutamiento y
seleccion del talento humano en empresas de tecnologia. Se realizo un estudio de orden
cualitativo y descriptivo mediante busquedas sistematizadas en bases de datos para identificar
y seleccionar articulos relevantes. Se elaboro un banco de documentos por medio de una
bitdcora de busqueda y se hizo una seleccion final de acuerdo con criterios pragmaticos y de
calidad. Los articulos mas relevantes encontrados fueron analizados y se elaboraron fichas
bibliograficas. Los resultados indican que la IA se utiliza primordialmente para automatizar
tareas repetitivas en reclutamiento, lo que acarrea una disminucion de tiempos y costos,
mejora la productividad, optimiza la comunicacidn con los candidatos y aumenta la calidad
del personal contratado. A pesar de lo anterior, también se encontraron riesgos importantes,
incluyendo aspectos éticos, legales, psicosociales, de seguridad y salud en el trabajo y
desafios técnicos. Asi mismo se encontrd que el area de reclutamiento y seleccion de talento
humano en empresas de tecnologia enfrenta retos particulares como la poca oferta de talento
especializado y un mercado laboral altamente competitivo. Razon por lo cual dicha area
requiere especializacion y adaptacion a los nuevos requerimientos. Se concluye que la
aplicacion de tecnologias basadas en IA ofrece beneficios evidentes, pero también genera
desafios en su implementacion. Se requiere de las empresas y los encargados de talento
humano de competencias especificas para administrar y potenciar de forma adecuada el
equipo conformado por la inteligencia humana y la inteligencia artificial.

Palabras Clave: Inteligencia artificial, Reclutamiento, Seleccion, Talento

Humano, Empresas de tecnologia.
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Abstract

The research aimed to conduct a literature review on the benefits and challenges of using
artificial intelligence (Al) in the recruitment and selection processes of human talent in
technology companies. A qualitative and descriptive study was carried out through systematic
searches in databases to identify and select relevant articles. A document bank was created
through a search log and a final selection was made according to pragmatic and quality
criteria. The most relevant articles found were analyzed and bibliographic records were
prepared. The results indicated that Al is primarily used to automate repetitive tasks in
recruitment, which leads to a reduction in time and costs, improves productivity, optimizes
communication with candidates, and increases the quality of hired personnel. Despite the
above, significant risks were also found, including ethical, legal, psychosocial, occupational
safety and health aspects, and technical challenges. Likewise, it was found that the area of
recruitment and selection of human talent in technology companies faces particular
challenges such as the limited supply of specialized talent and a highly competitive labor
market. Therefore, this area requires specialization and adaptation to new requirements. It is
concluded that the application of Al-based technologies offers evident benefits, but also
generates challenges in its implementation. Companies and human talent managers require
specific competencies to adequately manage and enhance the team made up of human
intelligence and artificial intelligence.

Keywords: Artificial intelligence, Recruitment, Selection, Human Talent,

Technology companies.
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;Talento Humano o Talento Artificial? Una Descripcion de los Beneficios y Desafios
del Uso de IA en los Procesos de Reclutamiento y Seleccion en Empresas de Tecnologia.
Inicialmente podemos decir que la transformacion digital estd generando cambios

profundos y acelerados de las actividades humanas, lo cual incluye el 4rea empresarial y
laboral, segiin el Foro Econdmico Mundial en su informe sobre el empleo y las competencias
de 2023, mas del 75% de las empresas estan buscando la adopcion de tecnologia, Big data,
computacion en la nube e inteligencia artificial, el informe también estima que la TA
generativa transformara el 23% de los empleos en los proximos cinco anos (7he Future of
Jobs Report 2023, s. f.).

De acuerdo con lo anterior existe la necesidad de comprender como la implementacion
de diferentes herramientas de inteligencia artificial (en adelante en este trabajo: IA) estan
transformando los procesos tradicionales de talento humano, dicho uso presenta potenciales
riesgos y beneficios, los cuales deben ser comprendidos de forma conveniente por los
tomadores de decisiones y los responsables del area de talento humano.

El adecuado entendimiento de los beneficios y limitaciones en el uso de herramientas
de TA genera la oportunidad de gestionar cambios de todo nivel en el area de Talento
Humano, por lo tanto, su uso correcto, puede aumentar la productividad y generar bienestar
laboral, segin Canossa-Montes De Oca & Peraza-Villarreal (2024) las IA deben ser un
complemento del ser humano y asi generar un aumento del valor inherente que poseen, se
debe producir una integracion entre el humano y la maquina sacando lo mejor de cada uno y
de tal forma poder ser aprovechado en el &mbito administrativo y de gestion de talento
humano.

Los procesos de talento humano estan siendo fuertemente transformados por la IA, tal
como expone Vazquez Arias (2023), los algoritmos que utiliza esta tecnologia tienen la

capacidad de hacer el trabajo de un ser humano de forma mas rapida, lo que genera un
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ahorro de tiempo y dinero, ademads, de que el procesamiento de grandes voliimenes de datos,
también permite que las decisiones que se tomen sean mas asertivas.

Siguiendo con Vazquez Arias (2023), se determino que el reclutamiento, la atraccion
y la seleccion de talento humano son procesos clave que pueden ser automatizados, por
ejemplo, realizando comparacion entre las hojas de vida de los aspirantes o prediciendo su
desempefio, lo cual hard mas efectiva de la decision de contratar a un nuevo colaborador.

Asi mismo de acuerdo con Cantero G. (2021) el uso de herramientas que realizan de
forma inteligente algunas tareas rutinarias del proceso de seleccion generan un aumento en la
eficiencia y agilizan los procesos con el consecuente ahorro de tiempo.

Este trabajo de investigacion se desarrolld con el proposito de entender a mayor
profundidad como la IA esta transformando los procesos del area de talento humano, en
particular el reclutamiento y la seleccion.

La transformacion digital e implementacion de herramientas tecnologicas tales como
el Big Data y la IA en los procesos administrativos, han generado la necesidad de desarrollar
habilidades especificas acerca de como se pueden optimizar dichos procesos y cuales son los
riesgos involucrados.

En este orden de ideas es determinante para el gerente de talento humano identificar
tanto los beneficios como los riesgos asociados a la implementacion de la IA en la gestion del
talento humano y por consiguiente realizar un analisis acerca de como se pueden desarrollar
estrategias efectivas para explotar todo el potencial de la IA y liderar una transicioén exitosa
de los procesos a su cargo hacia los entornos y medios digitales.

Este es un estudio de revision bibliografica de orden cualitativo con enfoque
descriptivo que se realizd por medio de busquedas sistematizadas en bases de datos

académicas y en fuentes de informacion relevantes, con el fin de identificar y analizar las
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mejores practicas y los riesgos encontrados en los procesos de reclutamiento y seleccion
dentro de empresas de tecnologia.

Por medio de una evaluacion critica de los documentos y un analisis bajo criterios de
calidad previamente definidos de los documentos recopilados, se sintetizara la informacion
para generar un nuevo conocimiento y responder la pregunta de investigacion.

En este estudio se encontrard inicialmente un marco teorico la descripcion de las
técnicas utilizadas en la recopilacion, evaluacion, analisis y sintesis de informacion la cual se
acompaiiara de tablas y figuras y asi mismo acerca de la [A el reclutamiento y la seleccion y
los principales hallazgos y conclusiones.

El desarrollo de esta investigacion ha sido positiva en mi formacion como gerente de
talento humano puesto que en primera instancia he revisado todos los procesos de talento
humano y posteriormente he comprendido como la IA se aplica a dichos procesos,
especificamente como, su uso en los procesos de reclutamiento y seleccion esta
transformando el area de los recursos humanos.

Al desarrollar este trabajo he podido adquirir competencias analiticas y de
investigacion, y he podido reconocer los desafios éticos y legales implicados en el uso de
nuevas tecnologias a nivel organizacional.

De igual forma al revisar la literatura reciente y los casos que se describen he obtenido
un conocimiento actualizado de las practicas y tendencias actuales. De acuerdo con Gémez
(2025) quien cita el modelo de Dave Ulrich y el cual propone los 4 roles de talento humano:
socio estratégico, agente de cambio, experto en administracion y gestion, lider de efectividad
y socio de los empleados.

Mi objetivo profesional con este trabajo es desarrollar los cuatro roles con énfasis en
el papel de agente de cambio y poderme convertir en un transformador de paradigmas a nivel

organizacional.
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Planteamiento del Problema

La inteligencia artificial (IA) esta cambiando de forma acelerada los procesos de
reclutamiento y seleccion de talento humano a nivel empresarial, especialmente en el sector de
las empresas de tecnologia, toda vez que, como lo expresan Canossa-Montes De Oca & Peraza-
Villarreal (2024) las empresas siempre han utilizado analitica de datos, estadistica y maquinas
en sus procesos, lo trascendental de este momento, es que la integracion de herramientas de [A
aumenta de forma exponencial las capacidades empresariales y la eficiencia, por lo anterior
existe la necesidad de comprender como la IA esta transformando los procesos tradicionales
de recursos humanos.

De esta forma la IA ofrece el potencial de mejorar, como lo menciona Jha et al. (2024):
la toma de decisiones, la eficiencia y productividad, la calidad de las contrataciones, la
diversidad y la inclusion y optimizar la experiencia del candidato, sin embargo, su
implementacion plantea desafios y riesgos que atin no estan claramente comprendidos.

Especificamente, existen dudas sobre los riesgos, tal como lo sugieren Achchab &
Temsamani (2021) estos pueden estar relacionados con: los datos, los algoritmos, el uso
inadecuado de la tecnologia, la reputacion de las empresas, asi mismo riesgos €ticos y
legales.

Por otro lado, Harvard Deusto propone estos siete retos en la implementacion de la [A:
Arquitectura de la informacion, implantacion, incremento de la productividad, el problema de
la caja negra, nivel de desarrollo de las tecnologias de IA, rechazo social y laboral y confianza.
(Los siete retos de la inteligencia artificial en el entorno empresarial | Harvard Deusto, s. t.)

También, existe algun grado de desconocimiento en cuanto a los beneficios concretos
que la TA puede generar en la experiencia de los posibles candidatos, ademas de las mejoras

que pueda brindar en diversidad e inclusion.



POLI 14

POLITECHICO
GRANCOLOMEIAND

El enfoque de este estudio es describir los beneficios y desafios del uso de IA en los
procesos de reclutamiento y seleccion de talento humano en empresas del sector tecnoldgico.
Por lo tanto, se busca identificar los beneficios concretos en términos de eficiencia,
productividad, toma de decisiones, calidad, diversidad, inclusion y experiencia del candidato y
asi mismo identificar y describir los principales riesgos técnicos, reputacionales, éticos y
legales.

Esta investigacion permitird a las empresas del sector tecnoldgico y de algunos otros
sectores a tomar decisiones informadas sobre la implementacion de la IA en los procesos de
talento humano, de esta forma se pueden minimizar los riesgos inherentes a la masificacion de
la tecnologia como lo manifiesta Naranjo Gaibor (2025) y se aumentan los beneficios que
pueden obtener. Ademas, aportara nuevo conocimiento acerca del impacto de la IA en el area
de talento humano y mostrara las mejores las mejores practicas para su uso €tico y responsable.

Este estudio estara guiado por la siguiente pregunta de investigacion: ;Qué evidencias
se han documentado sobre los beneficios y desafios del uso de inteligencia artificial en los
procesos de reclutamiento y seleccion del talento humano en empresas del sector tecnologico?
Justificacion

El creciente uso de IA en los procesos de reclutamiento y seleccidon genera interrogantes
acerca de su impacto en las organizaciones y en la experiencia de los candidatos (Fabrellas,
2024). A pesar de que existen numerosos estudios que describen los beneficios potenciales de
la IA, atn existe un desconocimiento sobre la percepcion de los candidatos y los reclutadores,
también sobre los cambios culturales al interior de las organizaciones (Gil et al., 2018).

Cabe resaltar también que existen implicaciones éticas y legales de acuerdo con (Lopez,
2024), relacionadas con el uso de algoritmos en los procesos de reclutamiento y seleccion, los
cuales generan preocupacion por parte de gobiernos, entidades privadas y organizaciones no

gubernamentales.
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Al tomar como centro de estudio las empresas tecnologicas que se encuentran a la
vanguardia en la adopcion de nuevas tecnologias, se puede obtener una imagen detallada de
los beneficios y desafios de la implementacion de la IA en los procesos de reclutamiento y
seleccion (Peralta et al., 2017).

Los hallazgos encontrados pueden ser utiles no solo para empresas de sector
tecnologico, sino que se pueden extrapolar a otro tipo de industrias que deseen implementar
herramientas de IA para la gestion del talento humano.

Se espera que esta investigacion contribuya a llenar un vacio en la literatura, al brindar
una vision amplia de los beneficios y riesgos del uso de A, especificamente en los procesos de
reclutamiento y seleccion.

Por lo cual también los resultados pueden servir para informar a los encargados de la
gestion del talento humano y a las organizaciones en general sobre los mejores métodos de
implementacion de IA, de forma eficiente y con compromiso ético y asi mismo mejorar la
experiencia de los candidatos.

Otro aporte es describir los usos actuales, las tendencias emergentes y los posibles usos
futuros de la IA en reclutamiento y seleccion de talento humano y asi mismo brindar una vision
general de los beneficios y desafios del uso de IA en los procesos de talento humano.

Y, por ultimo, brindar recomendaciones. a los profesionales de talento humano,
investigadores y entes directivos de las organizaciones tanto del sector tecnoldgico como de
otras areas para optimizar la experiencia tanto de los candidatos como de los reclutadores
durante los procesos de reclutamiento y seleccion.

Limitaciones del proyecto:

e Evolucion rapida de la tecnologia

e Analisis de un limitado nimero de herramientas tecnologicas.
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e No se pueden tener en cuenta todos los factores contextuales de las
organizaciones.
e Resultados tomados en un corto plazo, se evalua un periodo corto de tiempo.
Objetivos Generales y Especificos
Objetivo General
Realizar una revision bibliografica acerca de los beneficios y desafios del uso de
inteligencia artificial (IA) en los procesos de reclutamiento y seleccion del talento humano en
empresas de tecnologia.
Objetivos Especificos
1. Examinar en la bibliografia existente como se esta aplicando la IA en los procesos
de reclutamiento y seleccion del talento humano

2. Describir los resultados que se han encontrado en los estudios en cuanto a
beneficios y desafios del uso de inteligencia artificial en los procesos de
reclutamiento y seleccion de talento humano y especificamente en empresas de
tecnologia.

3. Identificar los principales beneficios y desafios éticos y legales que se pueden

presentar en la implementacion de IA en la gestion del talento humano.
Antecedentes Tedricos y Empiricos

Marco Tedrico
Introduccion a la Inteligencia Artificial (IA) y su Aplicacion en la Gestion del Talento
Humano

Antecedentes Historicos y Evolucion

La Inteligencia Artificial (en adelante IA en este trabajo) es un amplio campo de la
informadtica y tecnologias de la informacion, que se enfoca en el desarrollo de maquinas que

realizan tareas asociadas normalmente a la mente humana, como el razonamiento, el



POLITECHICO
GRANCOLOMEIAND

( POLI ;

aprendizaje y la resolucion de problemas (Gallego & Santos, 2024). Los antecedentes
historicos de la IA se remontan a la antigiiedad, donde filésofos y pensadores reflexionaron
sobre la posibilidad de crear seres artificiales inteligentes, por ejemplo, el mito de Talos en la
mitologia griega o la idea de los automatas en la edad media y el renacimiento.

Fue en el afio 1842 que la cientifica y matematica, pionera de la informatica, Ada
Lovelace, realizo la programacién del primer algoritmo destinado a ser procesado por una
maquina. (Abeliuk & Gutiérrez, 2021), posteriormente en el afio de 1943 Walter Pitts y
Warren McCulloch publicaban un influyente estudio en el que describian la neurona
artificial, la primera formulacion tedrica de lo que después se llamaria red neuronal.

Sobre este modelo matematico, en 1951 Marvin Minsky y Dean Edmonds disefiarian
la primera maquina basada en una red neuronal, anteriormente en el afio de 1950, Alan
Turing (a quien se considera el padre de la ciencia computacional) plante6 el famoso “Test de
Turing” para determinar si una maquina puede exhibir un comportamiento inteligente similar
al de un ser humano. (Rodriguez Hernandez, 2024).

Posteriormente la historia del desarrollo de la TA estd marcada por una serie de hitos
relevantes que han impulsado su desarrollo o lo han ralentizado. Uno de los primeros hitos
fue el desarrollo del primer programa de IA el cual corresponde a Logic Theorist, escrito en
1955 por Allen Newell, Herbert A. Simon y Cliff Shaw.

El concepto moderno de inteligencia artificial nace en 1956 cuando se celebro en el
Dartmouth College de Nuevo Hampshire el Dartmouth Summer Research Project on
Artificial Intelligence, un simposio organizado por John McCarthy, Marvin Minsky, Claude
Shannon y Nathan Rochester que se considera el acto fundacional de la Inteligencia
Artificial, un término propuesto para la ocasion por McCarthy como area de estudio

cientifico. (Abeliuk & Gutiérrez, 2021)
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Durante las décadas siguientes, la A experimento avances técnicos importantes en
areas como el procesamiento de lenguaje natural, la vision por computadora y en particular la
robotica. No obstante, también enfrento desafios y paso por periodos de estancamiento
conocidos como “inviernos de la IA” los cuales se presentaron el primero en la década de
1970 y el segundo en la década de 1980.

El interés renacio en los 90, sobre todo gracias a un golpe de mediatico, cuando la
maquina Deep Blue de IBM vencid al campedn de ajedrez Garry Kasparov, lo cual creo un
nuevo interés, generando avances significativos, los cuales no se ha detenido. Como podemos
ver en la Figura 1, la evolucion de la A ha continuado de forma exponencial y hoy en dia es
un area de investigacion cientifica muy interesante. (Abeliuk & Gutiérrez, 2021)

Figura 1

Linea de Tiempo Sobre la Evolucion de la Inteligencia Artificial

oo -eee g R - |

1
1
= . m m — 1
Primeros pasos Primer Algoritmo Test de Turing Nacimiento de la 1A [
; . 1
La cientifica y matematica, pionera de la
Concepeidn temprana los origenes de la 1A ) ear " En 1950 Turing publicaba su famosa “The Dartmouth College Artificial 1
) - informatica Ada Lovelace, realize la S . - 1
se rementan a lo antigiedad, filésofos y o el - articule “Computing Machinery and Intelligence Confersnce” crganizada por
rogramacisn del primer algoritmo o
pensadores han reflexionade sobre la idea : o P I Intelligence”, en el que definia el “juega de lahn MeCarthy, Marvin Minsky, Claude |
de crear seres artificiales inteligentes, por esfinaciea sar procesade por una mitacién” come una prueba para Shannon y Nathaniel Rochester que se I
sjemplo, &l mito de Talas en la mitalogia maquina comprobar la capacidad de imitar sl praduja lo que podemas cansidarar el hita :
griega o la idea de los outématas en la pensamiento humane fundacional de la *inteligencia artificial” |
edad media y el renacimienta. coma terming y coma campe de estudio. ¥
pmm———={ 1986 e e e e e e, (DT S-1980 ke it Syl gl puipmp g
4
[]
1
: Retroprogramacion y Redes Primer Invierno Lanzamiento ELIZA
1 Multicapa
1 En un articulo muy innu yente, Rumelhart, Los callejones sin salida, la fakta de Joseph Weizenbaum, cientifico informatico
1 Hinton, y Williams, popularizan el algeritme de respuestas, dejan sin fondos & interes de MIT, desarrolld ELI Z4, el primer chatbot
: retropropagacisn para entrenar redes que podia conversar funcionalmente en
H neuronales multicapa inglés con una persana
1
1
1987-1993 -----------------------------------------.p
Segundo Invierno Deep Blue Vision sobrehumana Chat GPT
El interes por nuevos desarollos y la La computadara Deep Blue, desarrcllada por Una red neurenal coevalucional se ufiliza En noviembre la empresa Open IA lanza su
financiacion disminuyen de nuevo 1BM la cual que juega al ajedrez derrata al para ganar el concurse de reconocimienta madela GPT-3 un modelo de lenguaje
campedn mundial, Garry Kasparay, lo cual de imagenes sobre ImageMet, con un generative avanzade, mareande un hito en
genera un gran gelpe de efecta. rendimiento sobrehumane por primera vez lo comprensicn y generacion de lenguaje
natural

Nota Diagrama elaborado con base en (Abeliuk & Gutiérrez, 2021)




POLI 19

POLITECHICO
GRANCOLOMEIAND

Concepto, Definicion y Tipos de Inteligencia Artificial

Inteligencia Artificial es un término sombrilla que se refiere al conjunto de
tecnologias desarrolladas a partir de diferentes métodos (como el aprendizaje automatizado) y
que son usadas para alcanzar, con algiin grado de autonomia, objetivos definidos por seres
humanos.(/lineamientos-uso-inteligencia-artificial-generativa-IAG-uniandes. 2024).

La IA es entonces un amplio campo multidisciplinario que se encuentra en constante
evoluciodn, y que pretende crear maquinas que sean capaces de realizar tareas similares a las
que realizar la inteligencia humana, el Centro Latinoamericano para la Investigacion y el
Desarrollo la define como:

El concepto de Inteligencia Artificial se entiende como un tipo especial y disruptivo

de tecnologia de la informacion y comunicacion (TIC), basada en la utilizacion de

datos y algoritmos, capaz de generar capacidades y aprendizaje considerado autbnomo

y/o inteligente, asi como desarrollar tareas habitualmente entendidas como humanas,

centradas en la consecucion de determinados objetivos, incluyendo diferentes &mbitos

de aplicacion, entre otros, la percepcion, el razonamiento o la accion. (CIIA-ES-11-

2023 - Adobe cloud storage, s. t., p.6)

Dentro de dichas areas se encuentran, de acuerdo con Achchab & Temsamani (2021),
el Aprendizaje Automatico (AL) que permite a las maquinas aprender sin ser programadas
explicitamente para ello; las redes neuronales, las cuales son modelos computacionales
inspirados en el cerebro humano; el procesamiento de lenguaje natural, que se enfoca en el
lenguaje humano; la vision por computadora que permite a las maquinas interpretar imagenes
y videos; el razonamiento y logica que dota a las maquinas de la capacidad de razonar y tomar
decisiones logicas; la roboética, que utiliza la IA para crear robots inteligentes; los agentes
inteligentes, entidades de software que son capaces de percibir el entorno. La figura 2 contiene

una vision general de las principales componentes y estructuras de la IA.
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Principales componentes de la 1A
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Nota: Elaborado con base en las ramas de la IA de (Achchab & Temsamani, 2021)

De acuerdo con Open IA creadores de Chat GPT el proceso de evolucion de la TA es

constante y exponencial, se viene dando por niveles como podemos ver en la Figura 3, dentro

de los cinco niveles de avance encontramos: sistemas basados en lenguaje, IA con

razonamiento, agentes autbnomos, innovacion y organizaciones totalmente automatizadas, en

este momento nos encontramos en el nivel 1 y en proceso de pasar al segundo.
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Segun (Cook, s. f.), el hecho de conocer en qué estado se encuentra la implementacion
dentro de la empresa, le permitird a la misma ajustarse e introducir nuevos cambios cuando la
tecnologia avance.

Figura 3

Los 5 niveles de evolucion de la 14

Language-Based Reasoning Autonomous Innovation and Full Organisational
Systems Agents Discovery Automation

Nota: Imagen tomada de OpenAl’s 5 Levels Of ‘Super AI’de Forbes
La Transformacion Digital en el Talento Humano

No se puede hablar de IA sin hablar de transformacion digital, por eso podemos
empezar diciendo que el area de talento humano debe estar preparada y liderar la
transformacion digital en las organizaciones, como bien sostienen Vera et al. (2019) (acerca de
la gestion de recursos humanos), esta drea debe cambiar su propia percepcion, por consiguiente,
dejar de ser un simple aspecto operativo y de apoyo para convertirse en un area estratégica y
tactica, asi pues, como afirman Chaverra Marquez et al. (2024) el direccionamiento estratégico

generara la alineacion de los empleados con la vision de la compaifiia y ademas esta destinado
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a obtener y retener el mejor talento humano del mercado, lo que a su vez ayudara a la empresa
a conseguir sus metas de negocio.

La transformacion digital, en el entorno organizacional y de la gestién del talento
humano, implica una adaptacion social y cultural a nuevas actividades, competencias y formas
de trabajo que se ven modificadas por las tecnologias digitales (Alcover, 2023), también sefala
que este proceso supone la adaptacion social y cultural de las organizaciones, las formas de
trabajo, y las personas por cuanto se generan nuevas actividades, nuevos entornos laborales y
para lo cual se requieren nuevas competencias.

Al respecto Hanelt et al. (2021), definen la transformacién digital como “el cambio
organizativo desencadenado y moldeado por la difusion generalizada de la tecnologia digital.
El contenido de este cambio consiste en una evolucion hacia disefios organizativos maleables,
integrados en ecosistemas empresariales digitales e impulsados por ellos”, y continuan
diciendo que estos cambios se llevan a cabo por medio de mecanismos de integracion e
innovacion los cuales posteriormente se convertiran en resultados a nivel organizacional y
econdmico, ¢ igualmente se traducen en cambios del comportamiento y las actitudes, lo cual
redunda en el bienestar de los colaboradores.

Alcover (2023) considera que existen tres niveles en los cuales se pueden observar los
efectos de la digitalizacion, estos son:

e Efectos de primer orden: Los cambios inmediatos en los procesos y tareas con un
aumento del uso de configuraciones humanas-digitales basicas.

e Efectos de segundo orden: Cambios imprevistos en las labores con nuevas
configuraciones humano-digitales mas profundos y complejos.

e Efectos de tercer orden: Creacion de nuevas formas laborales y cambios estructurales

profundos con configuraciones humano-digitales que alteran la organizacion.
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Para afrontar este escenario se requieren nuevas competencias, habilidades digitales y
una renovada capacidad de adaptacion tecnoldgica (Jumbo-Quichimbo, 2019), por lo anterior
las empresas deben orientar su foco en el desarrollo de estas nuevas competencias y habilidades
digitales, generando lo que llaman “coeficiente digital” como se ve en la Figura 3, el cual es
“un conjunto completo de competencias técnicas, cognitivas y socioemocionales que permiten

a las personas enfrentar los desafios y adaptarse a las demandas de la vida digital”. (Corvalan,

2019).

Por su parte Cockburn et al. (2018), argumentan que la IA, especialmente a través de
los avances en el aprendizaje profundo (DL), tiene el potencial de ser utilizado como un nuevo

método de invencidon de propdsito general, lo que puede cambiar de manera fundamental el

proceso de innovacion y la organizacién de la investigacion y desarrollo.

Figura 4

Factores que contribuyen a la transformacion digital
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Nota: Elaboracion propia
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Asi mismo Garrido et al. (2024) sostienen que la transformacion digital requiere de una
cultura digital que la soporte, por lo tanto esta transicion debe hacerse sobre tres pilares
alfabetizacion digital, cultura digital y preparacion tecnologica. (p.21)

Para concluir podemos citar a Gomes Gordillo (2023) quien argumenta que la
digitalizacion de la actividad empresarial se consolida como un imperativo categdrico para la
todas las empresas y, por ende, en términos de competitividad serd imposible para ellas ejecutar
sus labores sin emprender, en mayor o menor medida, el correspondiente proceso de
transformacion digital.

Esta transformacion digital no estd exenta de riesgos para los trabajadores por lo cual
(Gomes Gordillo, 2023) afirma que, en estos momentos cobra una gran importancia el control
de los trabajadores sobre el uso de la gestion algoritmica y propone férmulas para la
participacion de los sindicatos en la gestion de la empresa, a través de la informacion, la
consulta y la negociacion en materia de gestion algoritmica, digitalizacion y uso de nuevas
tecnologias. La modernizacién de los derechos tanto individuales como colectivos de los
trabajadores y la proteccion sindical es considerada vital para garantizar una transicion digital
justa.

La IA en la Gestion del Talento Humano

La gestion del talento humano segun Chiavenato (2009), se refiere a la forma como la
organizacion administra el conjunto de las actividades de reclutamiento, seleccion, formacion,
remuneracion, prestaciones, comunicacion, higiene y seguridad en el trabajo. (p.11) y que estan
descritos en la Figura 5.

Siguiendo con Chiavenato (2009), este término se refiere a los profesionales que
trabajan de tiempo completo en el area, la unidad operativa y los conjuntos de practicas, o a los

tres términos de forma indistinta. Con respecto al recurso humano afirma que:
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Las personas serdn el diferencial competitivo que propicie y sostenga el éxito de la
organizacion; asi, se convierten en la competencia basica de ésta, en su principal ventaja
competitiva dentro de un mundo globalizado, inestable y cambiante en el que existe una
competencia feroz. (p. 50)

Figura 5

Procesos de Talento Humano
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calidad de vida

Nota: Elaborado con base en Chiavenato (2009)

Arroyave (2024) define que, el area de recursos humanos a nivel empresarial cumple
con responsabilidades orientadas a gestionar todo lo relacionado a las personas que pertenecen
a la organizacion, citando a Dolan y Cabrera (1999) expresa que las empresas requieren un
departamento de recursos humanos y aunque si bien en un principio estos departamentos fueron

creados para desempenar tareas relacionadas con la nomina y el control de las personas, en la
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medida que ha ido pasando el tiempo, sus funciones han multiplicado de manera cualitativa y
cuantitativa, actualmente se busca lograr una armonia al interior de la organizacion, por eso se
le asignan tareas relacionadas con la productividad, bienestar laboral, relaciones laborales,
cumplimiento de las normas de seguridad y salud en el trabajo, asi como la gestion de recursos
a nivel humano y la retribucion entre otros.

El contexto actual de los recursos humanos es mas complejo que nunca, como lo
exponen Achchab & Temsamani (2021), y los ambientes disruptivos requieren de las
compaiiias mayor agilidad para responder a las demandas del mercado. La adquisicion de
talento, el aprendizaje de la fuerza laboral y otros focos de desempefio de recursos humanos
afecta tanto las preferencias de los candidatos como de los empleadores.

Es en este escenario de la gestion del talento humano, que se observa una
transformacion generada por la tecnologia, los avances tecnoldgicos estan representados por la
llegada de la digitalizacion, la Big Data, los algoritmos y la IA, los cuales han progresado de
forma exponencial en los ltimos afios, como exponen (Madanchian et al., 2023) quienes
encontraron un aumento notable en el interés por las aplicaciones de IA en administracion de
talento humano en los tltimos afios, con un nimero creciente de estudios publicados entre 2022
y 2023. Esto sugiere que la adopcidn de tecnologias de IA en este campo se encuentra en auge.

Esta IA esta transformando diversos dmbitos humanos incluido el area organizacional
y en particular los procesos de talento humano, como sefiala la OIT refiriéndose al mundo
laboral, la IA se puede aplicar de dos formas distintas en el lugar de trabajo, la primera consiste
en la automatizacion de las tareas realizadas por los trabajadores y la segunda consiste en
utilizar analisis y algoritmos basados en IA en la automatizacion de funciones de gestion,
término que se denomina “gestion algoritmica”.(La inteligencia artificial | International

Labour Organization, 2024)
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En la misma linea se observa que, la IA genera una transformacién en las ocupaciones
por lo cual, se hace necesario contar con mano de obra que tenga competencias en aprendizaje
automatico, ciencia de datos y uso ético de la IA para aprovechar su potencial, y esto se puede
gestionar desde el reclutamiento y la seleccion.

Asi mismo Achchab & Temsamani (2021) describen que existe una gran variedad de

aplicaciones tecnologicas que se pueden aplicar en varias tareas del proceso de reclutamiento

y seleccion generando agilizacion y automatizacion de tareas repetitivas. (Tabla 1)

Tabla 1

Aplicaciones de la 1A en reclutamiento y seleccion

Etapas desde la Aplicacion IA Aplicacion IA Aplicacion IA Aplicacion IA

atraccion a la caso 1 caso 2 caso 3 caso 4

seleccion

Identificacion Andlisis Probabilidad de Identificaciéon de Redaccion  de

de perfiles semantico para que el candidato palabras clave oferta de
identificar sea receptivo a utiles en la acuerdo con el
candidatos la oferta de busqueda del perfil (Promt)

trabajo candidato

Coincidencia de Geolocalizacion Organizacion Identificacion de Identificacion

perfiles de ofertas y de remplazos cargos de candidatos
candidatos urgentes correspondientes para la posicion

(contingencia)  al perfil ofrecida

Preseleccion Analisis textual ~ Filtrado de Segmentacion Revision de
de las perfiles por automadtica para  hojas de vida
respuestas de algunos identificar los (para identificar
los candidatos ~ criterios mejores perfiles anomalias y

referencias)

Seleccion Analisis de Andlisis de Andlisis de Andlisis de
Contratacion personalidad movimientos comportamiento
predictiva basada en oculares y durante las
(probabilidad de publicaciones expresiones actividades de
éxito en el en la Web faciales (micro  gamificacion en
trabajo) (redes sociales  expresiones), linea

y articulos)

analisis de voz

Nota Elaborada con base en (Achchab & Temsamani, 2021) quienes citan a Barabel (2020)
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También siguiendo con la OIT, se debe agregar que, ademads de los efectos potenciales
en los trabajadores, la asimilacion de la IA en los entornos laborales puede tener consecuencias
en la productividad de las organizaciones generando efectos econdmicos indirectos. En vista
de lo anterior, un acceso desigual a la tecnologia derivado de las restricciones en
infraestructura, las deficiencias en las competencias o simplemente el coste de la tecnologia
puede ampliar las brechas de productividad existentes entre paises, asi como entre grandes y
pequefias empresas o microempresas. (La inteligencia artificial | International Labour
Organization, 2024)

En consecuencia, el uso de IA en la gestion de los recursos humanos introduce nuevos
conceptos que cobran relevancia al transformar la administracion del talento humano en las
organizaciones, de acuerdo con Budhwar et al. (2023) estos cambios se podrian observar desde
la contratacién hasta la evaluacion de desempefio y la desvinculacion, con una mejora
sustantiva de la eficiencia, calidad de las decisiones y diversos tipos de impacto, lo cual
explican Achchab & Temsamani (2021) responde a una necesidad de mejorar la eficiencia
operativa en las funciones del area de talento humano, ya que muchas de sus funciones
involucran tareas repetitivas y de bajo valor.

La presion por realizar mas tareas con menos recursos es un desafio constante para los
departamentos de recursos humanos, lo cual genera impactos a diferentes niveles como se ve
en la Figura 6.

Impacto de la IA en las personas. Como advierten Achchab & Temsamani (2021) se
puede lograr una personalizacion de la experiencia del empleado, puesto que con la
variabilidad en las preferencias de los empleados, hay un desafio en ofrecer experiencias de
recursos humanos personalizadas que respondan a las necesidades individuales, asi mismo la
IA puede jugar un papel crucial en la individualizacion de programas de desarrollo y en la

mejora del compromiso de los empleados.
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Segun Canossa-Montes De Oca & Peraza-Villarreal (2024) las herramientas de 1A se
pueden utilizar para identificar necesidades de capacitacion, ofreciendo experiencias de
aprendizaje personalizadas. Esto le facilita a los lideres de talento humano hacer seguimiento
al proceso y revisar el contenido de las capacitaciones basandose en andlisis de datos, al
monitorear la satisfaccion laboral, las necesidades de aprendizaje y la satisfaccion se obtienen
datos los cuales al automatizarse se utilizan para procesos de contratacion, retencion y
desarrollo, favoreciendo intervenciones oportunas.

Figura 6

Las 3 P de impacto de la IA: Personas, Procesos y Productividad (resultados)

Impactode la
Procesos IA a nivel Productividad

Nota: Elaboracion propia

De igual forma la IA tiene el potencial de aumentar el capital humano, debido a que los
retos y beneficios de la transformacion tecnoldgica impulsan a los colaboradores a actualizar
sus conocimientos, habilidades y competencias para entender como se puede obtener el mayor
provecho de la tecnologia integrandola al conocimiento organizacional. (Canossa-Montes De

Oca & Peraza-Villarreal, 2024).
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Por otro lado, la TA facilita la identificacion y evaluacion del talento, puesto que tiene
el potencial de transformar de manera positiva la forma en que las empresas reclutan y
seleccionan su personal, la [A optimiza las estrategias de adquisicion, desarrollo y retencion de
talento a través de informacioén basada en datos y automatizacidon, mejorando la toma de
decisiones y la eficiencia en las organizaciones. (Quifidnez & Mendoza, 2024)

Canossa-Montes De Oca & Peraza-Villarreal (2024) citando a Prestifilippo (2021)
afirman que la A disminuye la carga de tareas repetitivas de los administradores de talento
humano y les permite enfocarse en el bienestar laboral, mejorando la experiencia del
colaborador utilizando informacion recopilada en su beneficio, lo cual aumenta la
productividad y la lealtad.

En cuanto a los reclutadores, un reclutador eficiente debe revisar al menos 400 hojas de
vida diariamente, entonces el uso de sistemas automatizados ayuda a reducir el estrés por
cuanto esta actividad se simplifica.

Impacto de la IA en la productividad. La IA puede ayudar a mejorar la eficiencia y
la productividad, en razon a que los sistemas de IA manejan grandes volumenes de datos y
realizan analisis complejos en tiempo real, lo cual permite enfrentar los desafios de eficiencia,
ajuste del candidato y compromiso, mediante la integracion de estos métodos en un proceso de
contrataciéon mas efectivo y agil (Devaraju, 2022). Por otro lado (Madanchian et al., 2023)
explica que la TA permite decisiones mas informadas al proporcionar anélisis predictivos que
ayudan a anticipar la rotacién de personal y a identificar candidatos con alto potencial. Esto
contribuye a una seleccion de candidatos menos sesgada y mas basada en datos.

Impacto de la IA en los Procesos. Segun explica Jha et al. (2024) El uso de anélisis
predictivo por parte de la IA posibilita la toma de mejores decisiones de contratacion por cuanto
dichas decisiones se encuentran mejor soportadas en informacion. También expone que la

integracion con los sistemas de gestion de recursos humanos mejora sustancialmente su
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efectividad general, asi mismo Rodriguez Hernandez (2024) concluye que, seglin los hallazgos
encontrados sobre la integracion de la IA en los procesos de gestion humana, esta ha
demostrado tener un impacto significativamente positivo, revolucionando la forma en que las
organizaciones gestionan su capital humano.

En la misma linea Gutiérrez Buzano (2022) sostiene que los beneficios que brinda el
Big Data y la Inteligencia Artificial son diversos, los principales beneficios hallados en la
gestion del talento humano serian: disminucion del uso de tiempo en tareas repetitivas, tiempos
mas cortos para andlisis de curriculos de personas, seguimiento en tiempo real del proceso de
contratacion, una mejor compresion de lo que los colaboradores quieren y de sus necesidades
en capacitacion para mejorar competencias personales y profesionales, y la flexibilidad de que
estas capacitaciones puedan ser en cualquier momento que el colaborador asi lo desee, mejora
de imagen (endomarketing) y mejores analisis al disminuir el tiempo operativo y dedicar mas
tiempo a temas estratégicos.
Antecedentes Empiricos

El creciente interés por comprender como el uso de A estd generando impactos de
diversa indole en los procesos de reclutamiento y seleccion de talento humano, ha generado un
aumento en el nimero de investigaciones realizadas en los ultimos afos, lo cual se constatd en
la revision bibliografica llevada a cabo.

Los riesgos y beneficios del uso de IA en los procesos de talento humano de una amplia
gama de industrias estdn siendo prodigamente estudiados a nivel mundial y local,
especificamente los procesos de reclutamiento y seleccion por su importancia cardinal, este
estudio se enfoco en las industrias del sector tecnologico.

Lo dicho hasta aqui supone que los profesionales de talento humano y las empresas se
preparen y desarrollen las competencias y los procesos fundamentales para el uso adecuado

de la IA y para ello se requiere conocimiento del area.
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amplia revision de literatura en diferentes bases de datos.

Los estudios mas relevantes, identificados por su fuente, sus aportes y metodologia se

presentan en la Tabla 2, en la cual se sintetizan algunas de las investigaciones previas que

permiten comprender el area de estudio.

Tabla 2

Estudios relevantes sobre el tema de investigacion

Ao Titulo Reseia
2021 The Role of Artificial El problema de investigacion principal que aborda
Intelligence in el estudio es el papel de la Inteligencia Artificial
Recruitment Process (IA) en el proceso de toma de decisiones en la
Decision-Making contratacion. El estudio busca investigar los
problemas que la IA puede resolver en el proceso
de contratacion, los resultados de la adopcion de la
[Ay las empresas y los proveedores que la
utilizan.(Al-Alawi et al., 2021)
2022 Natural Language El estudio aborda varios problemas relacionados
Processing (NLP) in AI-  con la eficiencia y efectividad en los sistemas de
Driven Recruitment reclutamiento impulsados por inteligencia artificial
Systems (IA) y procesamiento de lenguaje natural (LNP).
(Devaraju, 2022)
2021 Artificial Intelligence El problema de investigacion abordado en el
Use in Human Resources articulo se centra en la creciente complejidad y las
Management: Strategy exigencias que enfrenta la gestion de recursos
and Operation’s Impact humanos (HRM) en la era digital, particularmente
con la integracion de tecnologias avanzadas como
la inteligencia artificial (IA). (Achchab &
Temsamani, 2021)
2023 Does Industry 5.0 El estudio identifica tanto las oportunidades como

Reproduce Gender
(In)equalities at
Organisations?
Understanding the
Interaction of Human
Resources and Software
Development Teams in
Supplying Human
Capitals

los desafios que la Industria 5.0 presenta en
términos de igualdad de género. A pesar de los
avances tecnologicos, persisten preocupaciones
sobre como estas tecnologias pueden perpetuar o
incluso exacerbar las desigualdades de
género.(Aydin et al., 2023)
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2023 Human resource El estudio destaca la incertidumbre sobre si estas
management in the age tecnologias resultaran en la creacion o
of generative artificial desplazamiento de empleos, o si simplemente
intelligence: Perspectives cambiaran la naturaleza del trabajo humano
and research directions generando nueva informacion y decisiones que
on ChatGPT podrian ser triviales o practicamente

irrelevante.(Budhwar et al., 2023)

2022 Can HR adapt to the El estudio identifica los riesgos de sesgo y falta de
paradoxes of artificial equidad en el uso de la IA en HR. Aunque estos
intelligence problemas son solucionables, la forma en que la

industria de la IA esta constituida actualmente y
las tendencias mas amplias en el uso de la
tecnologia para organizar el trabajo significan que
existe un riesgo significativo de que el uso de la IA
degrade la calidad del trabajo.(Charlwood &
Guenole, 2022)

2022 Responsible Artificial El estudio identifica los principales desafios y
Intelligence in Human fallos en la investigacion al desarrollar soluciones
Resources Technology: algoritmicas para emparejar candidatos con ofertas
An innovative inclusive  de trabajo. Se destaca la importancia de la equidad
and fair by design en la gestion de recursos humanos y la necesidad
matching algorithm for de controlar los sesgos en los resultados de los
job recruitment purposes  algoritmos de aprendizaje automatico (Delecraz

et al., 2022)

2022 Natural Language El estudio aborda varios problemas relacionados
Processing (NLP) can con la eficiencia y efectividad en los sistemas de
enhance Al-driven reclutamiento impulsados por inteligencia artificial
recruitment systems. (TA) y procesamiento de lenguaje natural (NLP).

(Devaraju, 2022)

2020 Al and recruiting El estudio aborda varios problemas éticos y legales
software: Ethical and relacionados con el uso de la inteligencia artificial
legal implications (IA) en los procesos de reclutamiento y seleccion

de personal. (Fernandez-Martinez & Fernandez,
2020)
2024 Inovagdo em recursos El estudio aborda el problema de la inclusion de

humanos: o uso de
tecnologias imersivas ¢ ia
na inclusdo de pessoas
atipicas no ambiente
organizacional

personas atipicas en el entorno organizacional.
Especificamente, explora como la falta de
adaptaciones adecuadas en los entrenamientos y
procesos de integracion puede dificultar la
participacion plena de colaboradores con

diferentes perfiles neurologicos. (Milan et al.,
2024)
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Afo Titulo Reseifia

2023 Digitalizacion y poder de  El articulo aborda el problema del impacto de la
direccion en la empresa:  digitalizacion en el sistema de relaciones laborales
entre la distopia y la y el poder de direccion en la empresa. Se centra en
accion sindical como los avances en la tecnologia, como la

inteligencia artificial y los algoritmos, permiten la
automatizacion de decisiones de gestion
empresarial, lo que plantea desafios para los
derechos de los trabajadores. (Gomes Gordillo,
2023)

2023 (Son los robots recursos  El estudio aborda el desafio de la gestion de la
humanos? El desafio de ~ fuerza laboral en el contexto de la transformacion
la gestion de la fuerza de  digital, especificamente en lo que respecta a la
trabajo ante la integracion de robots y sistemas de inteligencia
transformacion digital artificial (IA) en el entorno laboral.(Alcover, 2023)

2021 “Come and join us™: Hoy en dia, la industria del empleo tecnologico se

How tech brands use
source, message, and
target audience strategies
to attract employees

enfrenta a la persistente necesidad de mano de
obra y existe una ferviente lucha por el talento
entre las organizaciones. La constante necesidad
de especialistas en tecnologia se ha convertido en
una situacion dada en el ecosistema tecnoldgico
global. (Mashiah, 2021)

Nota: Elaboracion propia

Como se puede observar la transformacion que el uso de inteligencia artificial 1A esta
generando en los procesos de recursos humanos es amplia, y genera interés por parte de
estudiosos y académicos. Se observa como genera entre otros, beneficios econdmicos, de
ahorro de tiempo y eficiencia, pero también impone a las empresas y en particular a las
empresas de tecnologia retos técnicos, legales y éticos.
Marco normativo

La transformacion digital y la IA estdn generando cambios profundos en todos los
aspectos de la sociedad, debido a la importancia y la profundidad esta transformacion, se ha
hecho necesario que gobiernos y organismos multilaterales emitan marcos normativos y

lineamientos para garantizar la proteccion de los derechos fundamentales.
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En el presente apartado se identifican los principales lineamientos normativos y legales

relacionados con la A, emitidos por organismos multilaterales, gobiernos y otros entes, a nivel

mundial, por ejemplo Naciones Unidas, sostiene que la Inteligencia Artificial es un tipo de

tecnologia esencial para la consecucion de los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS), en

particular por la disponibilidad de datos e informacion sobre salud, educacion, comunicacion

y migraciones.(La Asamblea General adopta una resolucion historica sobre la I4 | Noticias

ONU, 2024)

Tabla 3

Normatividad organismos multilaterales a nivel mundial

Entidad Aiio

Norma

Resena

UNESCO
2021

OCDE (2019-
2024)

La ética de la

inteligencia artificial.

Recomendacion sobre

lalA

La presente recomendacion trata de las
cuestiones ¢éticas relacionadas con el ambito
de la inteligencia artificial en la medida en que
competen al mandato de la UNESCO. Aborda
la ética de la IA como una reflexién normativa
sistematica, basada en un marco integral,
global, multicultural y evolutivo de valores,
principios y acciones interdependientes, que
puede guiar a las sociedades a la hora de
afrontar de manera responsable los efectos
conocidos y desconocidos de las tecnologias
de la IA en los seres humanos, las sociedades
y el medio ambiente y los ecosistemas.
(UNESCO, s. f.)

Formula 5 principios de administracion
responsable de la [A: Crecimiento inclusivo,
sostenibilidad, derechos humanos,

transparencia y seguridad. (OCDE, s. f.)
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Entidad Ao Norma Resena

ONU (2023) IA para el desarrollo Vincula la agenda de los ODS (2030) con la

sostenible gobernanza de la [A, en ella destaca su
potencial en salud y agricultura.(La Asamblea

General adopta una resolucion historica sobre

la IA | Noticias ONU, 2024)

OIT (2023) Generative Al and Este estudio evaltia la posible exposicion
jobs: a global analysis  global de las ocupaciones a la [A generativa,
of potential effects on  en particular a la GPT-4. Predice que el efecto
job quantity and abrumador de la tecnologia sera el de ampliar
quality. las ocupaciones, en lugar de automatizarlas.

(Gmyrek et al., 2023)

ISO ISO/IEC 42001 Busca garantizar que las organizaciones
empleen sistemas de [A de manera
responsable, enfocandose en la fiabilidad,
transparencia y ética de estas tecnologias. (L.

Martinez, 2024)

Nota: Elaboracion propia
Tabla 4

Marco normativo Union Europea

Entidad-Afio Norma Resena

Union Europea (2021) (Ley de Inteligencia Primer reglamento
Artificial de la UFE | exhaustivo sobre IA de un
Avances y analisis regulador importante en
actualizados de la Ley de cualquier lugar.

Inteligencia Artificial de la
UE,s. f.)

Nota: Elaboracion propia



Tabla 5

POLITECHICO
GRANCOLOMEIAND

( POLI .

Estrategias de IA en el sector publico en América Latina

Entidad-Ano

Norma

Argentina (2020)

Brasil (2021)

Chile (2021)

Colombia (2019)

México (2018)

Uruguay (2020)

Plan Nacional de Inteligencia Artificial de Argentina

Estrategia Brasilefa de Inteligencia Artificial

Politica Nacional de Inteligencia Artificial

Politica Nacional para la Transformacion Digital e
Inteligencia Artificial

Hacia una Estrategia de IA en México: Aprovechando la
Revolucion de la TA

Estrategia de Inteligencia Artificial para el Gobierno

Digital

Nota Fuente (Benitez & Ruvalcaba-Gomez, 2021)

Tabla 6

Normatividad colombiana relevante con respecto al uso de la IA en el ambito laboral

Norma Nombre

COMPES 4144 de 2025 Politica Nacional de Transformacion Digital e Inteligencia
Artificial cuyo objetivo es generar las capacidades para la
investigacion, desarrollo, adopcidn y aprovechamiento ético
y sostenible de sistemas de IA con el fin de impulsar la
transformacion social y econémica de Colombia.

Proyecto de Ley 09 de Mediante el cual se establece el uso responsable de

2023 la Inteligencia Artificial (IA) en Colombia, dentro de los

principios éticos y legales que garanticen seguridad,

transparencia, igualdad y equidad para sus usuarios.
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Norma Nombre

Ley 1581 de 2012 Ley de proteccion de datos personales tiene por objeto
desarrollar el derecho constitucional que tienen todas las
personas a conocer, actualizar y rectificar las informaciones
que se hayan recogido sobre ellas en bases de datos o
archivos.

Ley 1266 de 2008 Por la cual se dictan las disposiciones generales del habeas
data y se regula el manejo de la informacion contenida en
bases de datos personales, en especial la financiera,
crediticia, comercial, de servicios y la proveniente de
terceros paises.

Cddigo sustantivo del La finalidad primordial de este Codigo es la de lograr la

trabajo 1950 justicia en las relaciones que surgen entre empleadores y
trabajadores, dentro de un espiritu de coordinacién

econdmica y equilibrio social.

Nota: Fuente Funcion Pablica Colombia
Diseiio Metodologico

Tipo de Investigacion

Este trabajo tuvo un disefio de enfoque cualitativo, se utilizo un método de investigacion
descriptivo por medio de una revision bibliografica, posteriormente se elabord una sintesis
narrativa sobre el estado actual del conocimiento sobre reclutamiento y seleccion de talento
humano especificamente en empresas de tecnologia, identificando los hallazgos primordiales
y principales tendencias en la literatura. Esta modalidad documental se centr6 en la sintesis y
organizacion de la informacion encontrada.
Alcance de Investigacion

e Alcance de la revision:
Geografico: Estudios a nivel global

Temporal: Ultimos 8 afios
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Metodologico: Se revisaron estudios cuantitativos, cualitativos y mixtos
Tedrico: Elaborar un marco conceptual y tedrico
Idiomatico: inglés, espaiol, portugués.

e Criterios de inclusion: Articulos publicados en revistas cientificas indexadas,
paginas web de consultoras reconocidas en el tema de talento humano y libros
de texto acerca del tema de talento humano, paginas web de organismos
internacionales reconocidos y conceptos de expertos en el area.

e Criterios de exclusion: Revisiones narrativas, articulos no relacionados con el
tema.

e Conducta de busqueda: Disenar ecuaciones de busqueda que correspondan de
forma logica y semantica a los objetivos de la revision

e Busqueda en bases de datos Scopus, Google Scholar, Dimensions, Dialnet y

Research Rabbit.

Diseiio de Investigacion
La metodologia utilizada en este trabajo fue una revision bibliografica de literatura,
autores como (Grant & Booth, 2009) acufiaron el término de revisiones sistematizadas
(sistematized reviews) y otros como (Papaioannou et al., 2010), propusieron la expresion
aproximaciones sistematizadas (systematic approach) a las revisiones bibliograficas para
poder ampliar su alcance. Dichas revisiones se caracterizan por estar:
“Centradas en el analisis y exploracion de areas de conocimiento y de ambitos de
investigacion. Su funcion es la identificacion de las tendencias y corrientes principales
en un area, asi como la deteccion de huecos y oportunidades de investigacion. También
cumplen la funcién de demostrar que los autores han examinado de forma rigurosa y

sistematica las investigaciones previas, dado el caracter acumulativo de la ciencia. No
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pueden limitarse, a priori, a una metodologia concreta, sino que cada revision debe
establecer criterios especificos."(Codina, 2018, p. 11).

Los autores definen 4 fases de las revisiones sistematizadas, estas son:

Busqueda:

El objetivo de esta fase fue obtener un primer grupo de elementos (articulos, capitulos
de libro, tesis, monografias, informes especializados, reportes o libros blancos producidos
centros de investigacion, consultoras u organismos internacionales etc.) que seran candidatos
para conformar la base de la evidencia denominado también banco de documentos. Para esta

labor se realizo la bisqueda en bases de datos utilizando estas ecuaciones de busqueda:

e Scopus: (TITLE-ABS-KEY ("artificial" AND "intelligence" ) AND TITLE-ABS-
KEY ( "human" AND "resource" AND "management" ) OR TITLE-ABS-KEY (
"human" AND "resources" ) OR TITLE-ABS-KEY ( "personnel" AND
"management" ) OR TITLE-ABS-KEY ( "talent" AND "management" ) OR TITLE-
ABS-KEY ( "people" AND "management" ) AND TITLE-ABS-KEY ( "recruitment"
) AND TITLE-ABS-KEY ( "selection" ) ) AND PUBYEAR > 2019 AND PUBYEAR
< 2026. Visualizacién de redes de coocurrencia de términos importantes figuras 7 y8.

e Dialnet: “inteligencia artificial ”“recursos humanos “’Reclutamiento” “Seleccion”

e (Google Escolar: "Inteligencia artificial “+”humanos"+"reclutamiento"+"seleccion"

"Inteligencia artificial “+”’recursos humanos"+ empresas"+"tecnologia"

nn "nn '

e Dimensions: "Inteligencia artificial “recursos humanos""reclutamiento""seleccion'

99%¢¢.

"empresas”“‘tecnologia
e Research Rabbit: Inteligencia artificial, Talento humano, Recursos humanos,

Reclutamiento, Seleccion, Tecnologia
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Figura 7

Grdfico de densidad busqueda en Scopus
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Figura 8

Grdfico de red busqueda en Scopus
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Instrumento de recoleccion de datos. Se diseno el siguiente instrumento para la
recoleccion de los datos, una bitacora de busqueda en Excel donde se consignaba la
informacion mas relevante de cada articulo: Nombre y fecha, titulo, tipo de documento,
cddigo DOI, cita, area de investigacion e informacion de relevancia para la revision, ver
Apéndice A.

Evaluacion:

En esta fase se asegur6 que los documentos encontrados merecian formar parte del
banco de documentos, ver apéndice B, para ello se utilizaron criterios:

e Criterios pragmaticos: Se verifico que los documentos encontrados se encontraban
adecuados al tema y a los objetivos de la investigacion.

e Criterios de calidad: Se verificaron los requisitos de calidad relacionados con:
claridad de los objetivos, disefio de la investigacion, hallazgos relacionados con los

objetivos, datos que respalden las conclusiones y los resultados. (Codina, 2018)

Analisis:

El objetivo de esta fase fue producir un anélisis de cada uno de los elementos que
conforman el banco de documentos. y una ficha técnica de resumen que contenia nombre del
autor, fecha, titulo, resumen, problema de investigacion, objetivos, metodologia, hallazgos,
conclusiones y observaciones, ver apéndice C.

Esquema de caracterizacion: Se elaboraron tablas consolidando los principales
hallazgos asi mismo se elaboraron diagramas y presentaciones graficas.

Sintesis

El objetivo de esta fase fue producir un producto nuevo y distinto que cumpla con la

funcién de agregar conocimiento e interpretar la informacién al responder la pregunta de

investigacion.
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Resultados

La inteligencia artificial (IA) se ha convertido en una fuerza generadora de grandes
cambios y transformaciones en todas las areas. En el 4rea corporativa, en particular en el
campo del talento humano su impacto es innegable. La competencia por el mejor talento
humano se percibe en todas las areas de negocio, y es particularmente intensa en las empresas
de tecnologia. La IA en consecuencia puede optimizar los procesos de reclutamiento y
seleccion, brindando soluciones practicas a las empresas.

Dichas soluciones conllevan beneficios evidentes y también riesgos, al realizar una
amplia revision bibliografica se pudieron encontrar articulos cientificos y otros documentos
relevantes que dan cuenta de este hallazgo.

Beneficios del uso de IA en el Reclutamiento y Seleccion de Talento Humano

En primer lugar, podemos decir que Vera-Barbosa et al. (2019) proponen que el proceso
de cubrir los puestos de trabajo por medio de una convocatoria interna o externa se realiza por
medio del reclutamiento, los aspirantes se denominaran candidatos, los cuales seran elegidos
por medio de diversas técnicas de seleccion que define la empresa, estas pueden ser, entrevistas,
examenes o andlisis de los antecedentes y la hoja de vida. La informacién recopilada les permite
a las empresas la toma de decisiones y la correcta seleccion del candidato ideal para cubrir la
vacante, actividad que debe permitir también realizar ajustes entre el perfil del candidato y los
criterios determinados para el puesto de trabajo.

En segundo lugar, la seleccion se define como: “el proceso que utiliza una organizacion
para escoger, entre una lista de candidatos, a la persona que mejor cumple con los criterios de
seleccion para el puesto disponible, dadas las condiciones actuales del mercado” (Chiavenato,
2009, p.106), entonces podemos decir que cuando hablamos de reclutamiento y seleccion nos

referimos al conjunto de procesos para incorporar las personas a la organizacion.
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La transformacion digital y el uso de 1A, estd generando un fuerte impacto en todos los
procesos de talento humano y de forma concreta en los procesos de reclutamiento y seleccion
de talento humano, este impacto se observa en varias dimensiones, lo cual podemos ver en la
Tabla 6, comparativamente con el método tradicional.

Tabla 7

Beneficios de la IA en el proceso de reclutamiento y seleccion

Beneficio Métodos tradicionales Métodos con 1A

Eficiencia Proceso lento y manual Proceso rapido automatizado
Tiempo y costos Elevados Reducidos

Agilizacion- automatizacion  Poca Alta

Busqueda y evaluacion Dispendiosa Agil

Productividad Poca Aumentada

Comunicacion Puede ser intermitente Continua

Calidad Subjetiva Objetiva

Experiencia de candidato Puede ser inconsistente Personalizada

Nota: Elaboracién propia
Dimension 1: Eficiencia en los Procesos
La utilizacion de tecnologias en IA puede disminuir hasta en un 70% el tiempo que se
utiliza para la contratacién de candidatos mejorando la rapidez y precision en la seleccion de
personal pertinente, lo cual genera una ventaja competitiva para las organizaciones. De acuerdo
con Achchab & Temsamani (2021) la IA no solo seria un medio de automatizacion, sino
también que como una herramienta que puede generar un aumento de las capacidades humanas.
Como indica Devaraju (2022), la toma de decisiones en reclutamiento suele ser
subjetiva e inconsciente, en particular cuando hay un nimero muy grande de candidatos por lo
cual, el uso de sistemas de procesamiento de lenguaje natural (NLP) mejoran la eficiencia del
proceso, en el mismo sentido Jha et al. (2024) afirman que las capacidades mejoradas de

busqueda y seleccion de los algoritmos y las herramientas de busqueda habilitadas por 1A
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pueden identificar candidatos potenciales en multiples plataformas, ampliando el grupo de
candidatos disponibles.

También Jha et al. (2024) describen como en, escalabilidad y personalizacion, las
soluciones de reclutamiento con [A son altamente adaptables a todo nivel sin perder la
eficiencia y permiten a las empresas ajustar los procesos de contratacidon seglin sus necesidades
especificas.

Dimension 2: Reduccion de Tiempos y Costos en el Reclutamiento

La utilizacion de tecnologias basadas en IA acorta el ciclo de contratacion , pues
proporciona andlisis rdpidos y precisos de grandes volimenes de datos reduciendo el tiempo
total invertido en el proceso de seleccion como sefialan Moyota & Tupiza Pujos (2024),
también Sastre Rodriguez & Villalba Quiasua, C. (2024) afirman que la IA minimiza tiempos
y costos al permitir una seleccion objetiva de los mejores candidatos y asi mismo genera valor
a la organizacional maximizar recursos y tiempo.

Lo cual es confirmado por Jha etal. (2024) quien afirma que las herramientas
impulsadas por IA han mejorado significativamente la eficiencia de los procesos de adquisicion
de talento, reduciendo el tiempo y los costos asociados con respecto a los métodos tradicionales
de reclutamiento permitiendo la toma de decisiones basada en datos, como lo demuestra la
tendencia hacia la gestion basada en evidencias.

Por su lado Ligarreto & Lopez (2024) explican que por medio de herramientas
tecnologicas se pueden identificar candidatos potenciales de forma mas eficiente optimizando
tiempos y disminuyendo costos como se puede ver en la figura 6, también se eliminan sesgos
inconscientes haciendo la contratacion mas inclusiva.

En la misma linea Bello et al. (2021) definen que proceso tradicional requiere tiempo
para poder seleccionar un candidato, mientras que al tener como complemento una herramienta

como la inteligencia artificial se pueden optimizar tiempos y recursos econdémicos.
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Figura 6

Reduccion de costes e ingresos con el uso de 14
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Nota: Tomado de La vanguardia Fuente Mckinsey
Dimension 3: Agilizacion y Automatizacion de Tareas Repetitivas

La denominada Automatizaciéon de Procesos Roboéticos (RPA) se utiliza como un
método para reducir el tiempo dedicado a tareas repetitivas y rutinarias de recursos humanos,
permitiendo que los profesionales se concentren en funciones estratégicas, esta tecnologia
puede agilizar procesos como la ndmina y la gestion de la fuerza laboral, segun expresan
Achchab & Temsamani (2021), también proponen que, por la gran cantidad de solicitudes en
relacion con las vacantes disponibles, la adquisicion de talento nos brinda una amplia variedad
de oportunidades de automatizacion por medio de tecnologias de IA, incluidas la busqueda y
seleccion de candidatos, y puntualizan que las aplicaciones de tecnologia en reclutamiento son
increiblemente variadas y abundantes, y sirven para un uso especifico en casi cualquier area
que se pueda imaginar incluida la publicacidon automatica de ofertas, el cribado de curriculos y

la programacion de entrevistas.



POLI 4

POLITECHICO
GRANCOLOMEIAND

Tabla 8

Beneficios clave de la 14

Ahorro de tiempo 73%
Eliminar sesgos humanos 49%

Proporcionar el mejor candidato  24%

Ahorro de dinero 34%

Nota Elaborado con base en (Achchab & Temsamani, 2021) Fuentes: LinkedIn; Statista;
estudio realizado entre 2,400 individuos realizado en Noviembre 2018.

En el mismo sentido Garrido et al. (2024) expresan que la IA se encarga de tareas
repetitivas y monotonas, recopila informacion valiosa y mejora la capacidad de analisis,
procesamiento de datos y elaboracion de informes, punto apoyado por (Villegas & Munera,
s. f.) quien concluye que la automatizacion del proceso permite una seleccion mas eficiente y
precisa, reduciendo los tiempos y costos asociados como se describe en la Tabla 8.

Las tareas que pueden automatizarse con inteligencia artificial segtin Cantero G. (2021)
serian: el cribado inicial, la busqueda de candidatos, la generacién de bases de datos de alta
calidad, el match de candidato, la clasificacion de candidatos, la planificacion de entrevistas,
la recopilacion de hojas de vida, la deteccion de inconsistencias, el analisis pragmatico y la
actualizacion de sistemas de seguimiento de candidatos (ATS).

Dimension 4: Busqueda y evaluacion de candidatos

La IA agiliza la busqueda de candidatos y facilita y simplifica el proceso de seleccion,

de acuerdo con Navarro & Jurado, (2021), la tarea mas dispendiosa de todas, que consiste en

buscar, seleccionar y contratar los nuevos talentos, sera este el lugar donde el aprendizaje
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automatico intervendré facilitando, agilizando y simplificando el proceso de reclutamiento y
seleccion.

Como define Iturbide Grifidn (2022) la IA puede evaluar habilidades técnicas y
personales eficientemente, al analizar el lenguaje corporal y las expresiones faciales durante
las entrevistas en video, para determinar las destrezas especificas del candidato y que tanto este
candidato se adecua al puesto.

Tabla 9

Donde puede ser mas util la 14

Etapa Porcentaje
Atraccion de candidatos 68
Evaluacion de candidatos 57

Mantener el interés del candidato 43
Agendamiento de los candidatos 39
Involucrar a los candidatos 24

Entrevistar candidatos 17

Nota elaborado con base en (Achchab & Temsamani, 2021) quien cita a Bongard (2019)

Otra estrategia utilizada es la gamificacion que consiste en juegos personalizados
disefiados para la evaluacion de competencias profesionales de los candidatos, con base a las
reacciones y decisiones tomadas por los candidatos ante los distintos problemas y situaciones
y sera el sistema quien valore dichos aspectos y seleccione a los que mas se ajusten al puesto,
(Cantero G. 2021)

Segun describen Arenas & Arenas (2019) la gamificacion se usa cada vez mas como

herramienta para la atraccion de talento de alto nivel, algunos ejemplos de gamificacion son
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los juegos de innovacion y reto, la creacion de la descripcion de un puesto de trabajo, juegos
por objetivos de trabajo en equipo 0 juegos para innovar en nuevas experiencias para el
candidato.

Dimension 5: Aumento de la Productividad de los Reclutadores

Puntualmente Jha et al. (2024) sefialan que las herramientas y algoritmos impulsados
por IA permiten una busqueda més eficiente de candidatos, la seleccion automatizada de
curriculos y la toma de decisiones basada en datos, lo cual agiliza el proceso de contratacion y
reduce los sesgos. Ademas, el andlisis impulsado por IA brinda informacion valiosa acerca del
comportamiento de los candidatos, lo cual permite a los profesionales de talento humano
comprender y predecir mejor el ajuste cultural y potencial de compromiso.

Esto ha ocasionado un cambio en los procesos de talento humano al aprovechar las
herramientas tecnoldgicas para seleccionar los candidatos adecuados para los puestos
adecuados, lo cual contribuye a una mayor satisfaccion y retencion.

Ahora bien, el uso de herramientas de IA en el area de recursos humanos sirve para
facilitar la labor de muchos empleados, que pueden dejar de lado la labor de busqueda de
candidatos y pueden enfocarse en conocer y entrevistar a aquellos candidatos que cumplen los
requisitos. Ya no solo es la disminucion de la carga laboral, sino la rapidez que imprime la
inteligencia artificial en el proceso, puesto que analiza un mayor volumen de datos en un
tiempo reducido, permitiendo que se encuentren candidatos lo antes posible.(Navarro &
Jurado, s.f.), también el uso de chatbots impulsados por TA que facilitan opciones de
autoservicio para los candidatos al ayudar con consultas y tareas rutinarias; esto permite a los
profesionales de recursos humanos centrarse en actividades estratégicas.

En otra area, segin explican Blumen & Cepellos (2023), la tecnologia aplicada por
ejemplo en entrevistas por video, brinda facilidad al candidato al no tener que desplazarse al

lugar de la entrevista y al reclutador por el ahorro de tiempo al poder hacer entrevistas
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secuenciales, en la misma linea, Arias & Ramos (2023) sostienen que los procesos de
reclutamiento en linea se han vuelto mas populares debido a la pandemia, ya que las entrevistas
no podian hacerse de forma presencial y se generd un auge del teletrabajo. Con respecto a estas
entrevistas Devaraju (2022) propone crear un simulador de entrevistas impulsado por
procesamiento de lenguaje natural (NLP) basado en la retroalimentacion de los reclutadores y
que imite interacciones reales para asegurar un mejor ajuste de los candidatos.

Dimension 6: Integracion y Comunicacion

La IA estd generando una integracion en los diferentes procesos y cambios en la forma
de comunicarse con los candidatos, al respecto plantea (Al-Alawi et al., 2021) que la gestion
del talento humano esté sufriendo una transformacion sustancial debido a la integracion de las
herramientas de IA més comunes en el proceso de reclutamiento y seleccion, que incluyen
chatbots, software de preseleccion de candidatos, herramientas para automatizar tareas,
herramientas de analisis de datos y modelos de aprendizaje automatico. Estas herramientas se
estan utilizando principalmente en las etapas de preseleccion, comunicacion con candidatos y
entrega de resultados de contratacion, lo cual esta modificando la forma en que se realizan los
procesos de incorporacion de talento humano.

En cuanto al intercambio de informacién la IA facilita la comunicaciéon con los
candidatos a través de correos electronicos automatizados, como muestra (Ligarreto Avendario,
N., & Lopez Rivera, L. A. (2024), s. f.) y también puede proporcionar retroalimentacion al
candidato en tiempo real y facilitar el cierre del proceso.

Como aspecto a tener en cuenta Roumbanis (2025) propone que la opinion de la
tecnologia no puede sustituir completamente el juicio humano, ademas sugiere la necesidad
de implantar un modelo hibrido donde los humanos y la IA colaboren en el proceso de seleccion

de manera efectiva.
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Este punto es apoyado por Alvarez Lopez (2023) quien considera que el desarrollo de
nuevas tecnologias esta transformando la forma en que se desempefian las labores y de igual
manera estd modificando la interaccion entre los colaboradores y la tecnologia, por lo cual en
este momento cobra importancia el transhumanismo y el post-humanismo, donde se busca
mejorar al ser humano mediante la implementacion de tecnologias inteligentes y también se
pretende el desarrollo de capacidades y competencias superiores.

Dimension 7: Calidad de las Contrataciones

El uso de la IA en el reclutamiento y la seleccion de talento humano brinda varios
beneficios, incluido el andlisis de datos para identificar candidatos con presentan un mejor
ajuste cultural y competencias relacionadas al cargo segiin Ligarreto & Lopez (2024), esto por
medio de aplicacion de pruebas psicométricas avanzadas hasta el usos de algoritmos que
predicen el desempefio laboral, dichas técnicas ayudan a reducir los sesgos y mejorar la
objetividad permitiendo encontrar el mejor talento disponible.

Un aspecto importante es una mayor precision en la prediccion del desempefio laboral,
Gil et al. (2018), exponen que el uso de algoritmos en la seleccién de personal puede usarse
para trazar el perfil cultural y aptitudes de los colaboradores, pues facilita la interaccion con el
mismo, al dar a conocer los valores creencias, mitos y ritos que orientan la conducta y las
preferencias humanas.

Al respecto Devaraju (2022) sostiene que el uso de algoritmos de busqueda semantica,
junto con herramientas que comprenden el lenguaje natural en toda su complejidad como
BERT (Bidirectional Encoder Representation from Transformers) para el andlisis de curriculos
y tecnologias de aprendizaje profundo como GPT (Transformer Generativo Pre-entrenado)
para la interaccion conversacional, mejoran la calidad de la coincidencia entre las habilidades

de los candidatos y las descripciones de trabajo.
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La reduccion de errores y sesgos humanos mejora la calidad en la seleccion. Garrido
et al. (2024) afirman que la IA evalta de forma automatica las habilidades y experiencias del
potencial candidato, esto incluye la valoracion de hojas de vida y perfiles en linea. El analisis
del lenguaje corporal y facial en entrevistas de video se utiliza aprovechando su capacidad de
analizar emociones y sentimientos, ademds se utiliza para la realizacion de pruebas
psicotécnicas y el emparejamiento de los datos con los requisitos de la aplicacion a la oferta
laboral.

Otros enfoques también se pueden utilizar, por ejemplo en este estudio de Mejia-Charry
(2023), se encontrd que el entrenamiento de un modelo de IA que usaba las caracteristicas
sociodemograficas como variables predictoras para la estimacion del tiempo de vinculacion de
los candidatos, permitié agilizar el proceso de reclutamiento, el estudio también utilizo otras
variables para alimentar el modelo predictivo, entre otras la edad, lugar de residencia y otros
datos y caracteristicas individuales.

No podemos perder de vista que, aqui cobra importancia la interaccion humana como
define (Al-Alawi et al., 2021), que a pesar de los avances en la [A, las entrevistas siguen siendo
una parte decisiva del proceso de contratacién y son necesarias para evaluar factores como la
idoneidad cultural y la motivacion del candidato, puesto que como expresa (Lopez, 2024) la
dependencia excesiva de algoritmos en la seleccion inicial de candidatos puede llevar a
desestimar habilidades interpersonales y otras caracteristicas relevantes que no pueden ser
evaluadas de forma adecuada por sistemas automatizados.

Dimension 8: Experiencia del Candidato Mejorada

Como afirman Jha et al. (2024) las tecnologias mediadas por IA, como los chatbots y

la comunicacion personalizada, han mejorado la experiencia del candidato al brindar respuestas

pertinentes y ser susceptibles de actualizaciones constantes en el tiempo.
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En el mismo sentido Devaraju (2022) expone que la implementacion de chatbots y
simuladores de entrevistas en los procesos de reclutamiento ofrece una experiencia mas
interactiva, agil y personalizada para los candidatos, estos avances contribuyen a aumentar la
satisfaccion de los aspirantes, facilitando su interaccién y manteniéndolos informados sobre el
estado del proceso lo que puede incrementar la satisfaccion y la percepcion positiva hacia la
empresa, fortaleciendo la relacion con candidatos potenciales.

Como describen Requena & Loépez, (2024) la IA permite a los candidatos hacer
seguimiento al proceso de manera transparente y continua, recibiendo retroalimentaciones
oportunas de tal forma que, el proceso puede ser monitoreado, lo cual genera una experiencia
mas satisfactoria tanto para los candidatos como para los encargados de talento humano.

Los candidatos pueden recibir retroalimentacion sobre su desempeiio tanto si son
seleccionados como si no los son, como explica Cantero G (2021) , en todas las etapas existe
un sistema de evaluacion que se comparte a los candidatos, lo cual los ayuda a comprender
mejor sus fortalezas y areas de mejora, y esto por tanto enriquece la experiencia.

Desafios en el Uso de 1a IA en los Procesos de Reclutamiento y Seleccion

En esta revision se identificaron desafios de orden técnico, éticos, legales y laborales
en el uso de la IA en los procesos de reclutamiento y seleccion de talento humano.

En cuanto a los desafios encontramos desafios éticos representados por los sesgos
algoritmicos y la discriminacion en la seleccion, Fernandez-Martinez & Fernandez (2020)
destacan que el uso de algoritmos en la seleccion presenta un riesgo de sesgo en la seleccion,
lo cual podria generar discriminacion.

Otro desafio importante se refiere a la privacidad, seguridad y la proteccion de los datos
(Arias & Ramos, 2025), puesto que el uso y almacenamiento de grandes cantidades de datos

plantea desafios éticos y de privacidad entre otros.
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Figura 9

Resumen de los desafios de uso de IA en reclutamiento y seleccion

< Desafios para el uso de la IA en reclutamiento y seleccion TH)

Etica
Sesgos Auditoria Psicosociales Datos
Discriminacion Sguridad de datos Seguridad Costos
Inclusion Privacid ady propiedad Salud en el trabajo Humanos
intelectual
Metodologis

Nota: Elaboracion propia
Desafios Eticos del Uso de IA en el Reclutamiento y Seleccion de Talento Humano

Rodgers et al. (2023) definen que: “La ética algoritmica se refiere a la consideracion y
evaluacion de los principios éticos en el disefio, implementacion y uso de algoritmos y otras
herramientas tecnologicas, particularmente en contextos donde estos algoritmos influyen en
decisiones que afectan a las personas y la sociedad”

Al respecto el Reglamento Europeo de la IA hace dos observaciones importantes al
referirse al espacio laboral, en primera medida: “deben clasificarse como de alto riesgo los
sistemas de IA que se utilizan en los &mbitos del empleo, la gestion de los trabajadores y el
acceso al autoempleo y mas concretamente en: la contratacion y la seleccion de personal en lo
que atafie a los anuncios de empleo y en andlisis, filtrado y evaluacion de los candidatos, asi

como a la toma de decisiones de incorporacion” y en segunda instancia “se prohibe usar
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sistemas de IA en el &mbito laboral para inferir emociones o categorizar de manera biométrica
a los trabajadores para obtener determinados datos sensibles” (Reglamento - UE - 2024/1689 -
ES - EUR-Lex, s. t.)

Figura 10

Niveles de riesgo de la IA de acuerdo con el Reglamento Europeo de la 14
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SIN
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Restos de usos RIESGO MINIMO
Nota: Imagen tomada de (Gonzalez, 2024)

Este trabajo en particular se enfocara en estos tres desafios éticos:

Desafio Etico 1: Sesgos Algoritmicos y Discriminacion en la Seleccién. (Fernandez-
Martinez & Fernandez, 2020) explican que se denomina sesgos a los prejuicios sistematicos y
en los sistemas de informacion a los errores sistematicos y repetibles (sesgo algoritmico), lo
cual genera resultados injustos y en consecuencia explican que se destaca el riesgo de
discriminacion, tanto intencional como no intencionada, a través del uso de algoritmos de IA.

Estos sesgos incluyen la posibilidad de que los sistemas perpetuen estereotipos raciales, de
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género y otros tipos de discriminacién debido a entrenamientos en datos que reflejan sesgos
historicos.

Estos sesgos y la discriminacion como dice (Jha et al., 2024) ocurren a pesar de que los
algoritmos de IA ayudan a minimizar el sesgo humano en el reclutamiento al enfocarse
unicamente en las habilidades y la experiencia del candidato.

Roumbanis (2025) resalta que, a pesar de que la IA puede ayudar a mitigar sesgos
personales, también genera preocupacion sobre la posibilidad de que estos sistemas
introduzcan sus propios sesgos. Por lo tanto, es perentorio que los profesionales de talento
humano sean conscientes de como la tecnologia puede influir en la diversidad y la equidad en
los lugares de trabajo.

De forma contraria Devaraju (2022) habla de coherencia y reduccion del sesgo, puesto
que se encontrd que los sistemas impulsados por IA y procesamiento de lenguaje natural (NLP)
ayudan a estandarizar las evaluaciones de los candidatos, lo que disminuye la subjetividad y el
sesgo en el proceso de seleccion, al aplicar criterios predefinidos de manera uniforme, se logra
un enfoque mas justo en la seleccion de candidatos.

Este punto de vista es apoyado por Navarro & Jurado (2021) que expresan que la 1A
permite una seleccion mas imparcial y sin preferencias sesgadas sobre raza o apariencia y
consideran que el uso de la automatizacion del proceso de seleccion de talento trae ventajas en
cuanto a discriminacion y sesgos se refiere, pues se lleva a cabo un proceso mas imparcial y
sin preferencias de sexo, apariencia y raza, al respecto Ligarreto & Lopez (2024) puntualizan
que se evaluan los candidatos solo de acuerdo a criterios de relevancia para el puesto, en la
misma linea (Delecraz et al., 2022) concluye que el uso responsable de la IA en la gestion de
recursos humanos puede llevar a procesos de contratacién mas justos e inclusivos. Y que la
implementacion de algoritmos de salvaguardia es crucial para garantizar la equidad y evitar la

discriminacion en los resultados de los algoritmos de reclutamiento.
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En contraste Hofeditz Clausen, etal. (2022) afirman que las recomendaciones de
contratacion de un sistema basado en IA pueden reducir la discriminacion contra candidatos
mayores y mujeres, pero parecen causar menos selecciones de candidatos de raza extranjera.

Sin embargo otros estudios como este de (Soleimani et al., 2021) hablan del impacto de
los sesgos en los modelos de IA, los cuales son entrenados con conjuntos de datos histéricos
que pueden perpetuar los sesgos cognitivos. La falta de diversidad en los datos y la dependencia
de un solo conjunto de datos pueden amplificar estos sesgos, algunos pueden se pueden definir
de la siguiente manera:

e Sesgo de similitud: Los gerentes tienden a favorecer a candidatos que poseen
caracteristicas similares a las suyas, como la edad, raza y actitudes, lo que se convierte

en decisiones de contratacion sesgadas.

e Sesgo de estereotipo: Creencias generalizadas y fijas sobre ciertos grupos pueden influir
en las decisiones de contratacion. Por ejemplo, la IA de Amazon favoreci6 a candidatos

masculinos al aprender de decisiones de contratacion pasadas sesgadas.

e Decisiones historicas: Los datos histdricos utilizados para entrenar modelos de 1A
pueden expresar decisiones anteriores con sesgo. Estas decisiones imperfectas, basadas
en suposiciones erroneas sobre el funcionamiento del puesto y las habilidades

necesarias, pueden perpetuar sesgos en las herramientas de A utilizadas en el proceso.

e Suposicion: La falta de comprension adecuada de las habilidades blandas requeridas y
las funciones del empleo por parte de los gerentes puede llevar a decisiones de

contratacion inapropiadas.

También Soleimani et al. (2021) definen que los sesgos se pueden originar en la
preparacion de los datos que alimentan el modelo, en la eleccion de las variables y en la

formulacion de los algoritmos:
]
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e Los desarrolladores pueden enfrentar desafios al preparar los datos debido a la falta de
informacion completa. La informacion faltante en los conjuntos de datos puede llevar

a la codificacion de variables inapropiadas.

e Los desarrolladores deben elegir las variables 0ptimas para formular los algoritmos. La
inconsistencia de los gerentes en definir los criterios relevantes dificulta esta tarea, lo

que puede llevar a la inclusion de variables sesgadas.

e Los sesgos introducidos durante la formulacion de algoritmos, como la inclusioén de
correlaciones inapropiadas y la falta de métricas adecuadas, pueden afectar

negativamente el rendimiento de la [A.

Por otro lado en este estudio (Fulgu & Capraro, 2024) encontraron varios puntos
criticos relacionados con los sesgos de género en los grandes modelos de lenguaje (LLMs), y
enfatizan la necesidad de hacer conciencia sobre sesgos de género, puesto que los hallazgos
demuestran que, a pesar de los esfuerzos para entrenar modelos inclusivos, persisten sesgos
de género significativos que requieren atencion.

En este mismo estudio de (Fulgu & Capraro, 2024) se encontrd que las practicas de
entrenamiento podrian estar programadas para enfatizar la inclusividad hacia las mujeres, pero
no en igual medida hacia los hombres, lo cual sugiere que los esfuerzos de inclusividad atin no
son equilibrados y pueden perpetuar estereotipos de género dafiinos y adversos, aunque la
investigacion ha avanzado en incluir a mujeres en roles tradicionalmente masculinos, todavia
existe una falta de iniciativas similares para incluir a hombres en roles considerados femeninos.

A partir de su investigacion Fulgu & Capraro (2024) sugieren que los métodos de ajuste
fino, como la retroalimentacion humana, pueden haber introducido sesgos implicitos que
afectan el comportamiento de los modelos en situaciones morales lo cual puede influir en la

percepcion de las capacidades y los roles de género.
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Lo anterior revela que las decisiones de disefio y entrenamiento deben ser
cuidadosamente consideradas para evitar influir de forma inapropiada en las percepciones de
género cuando se trata de decisiones éticas. Se recalca también la importancia de reconocer y
abordar estos aspectos para prevenir la perpetuacion de estereotipos daniinos en la [A.

Al respecto (Hofeditz, Mirbabaie, et al., 2022) identifican los principios éticos asi:
e Equidad: Garantizar que los algoritmos de reclutamiento sean justos y no discriminen

a ningn grupo.

e Prevencion de la Discriminacion: Evitar cualquier forma de discriminacion en el uso
de sistemas basados en IA.

e Evitacion del Sesgo: Minimizar los sesgos en los datos y en los algoritmos utilizados
para el reclutamiento

Y proponen las siguientes directrices para hacerlos efectivos;

Uso de datos representativos: Utilizar conjuntos de datos representativos y equilibrados
para entrenar los algoritmos.

e Algoritmos conscientes de la equidad: Implementar algoritmos de mineria de datos
conscientes de la equidad para identificar y reducir sesgos inherentes.

e Diversidad en los equipos de desarrollo: Asegurar que los equipos que disefian los
sistemas de reclutamiento basados en IA reflejen la diversidad e inclusion de la
sociedad.

e Involucrar a expertos en ética: Incluir a expertos en ética en todo el proceso de
desarrollo y evaluacion de los sistemas de reclutamiento basados en IA.

Por su lado Fernandez-Martinez & Fernandez (2020) proponen que es esencial la
regulacion y la auditoria para crear un marco regulatorio solido que aborde los desafios

presentados por el uso de IA en el reclutamiento. Asi mismo la implementacion de auditorias
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externas y mecanismos de control que pueden ayudar a mitigar los riesgos asociados,
asegurando que los procesos de seleccion sean justos y equitativos.

Enfatizan en la necesidad de un enfoque ético, esto significa que, las decisiones
relacionadas con el reclutamiento deben ser guiadas por principios éticos que consideren la
diversidad, la inclusion y el derecho de los candidatos a un proceso de seleccion justo, puesto
que la falta de un marco ético robusto puede resultar en un uso irresponsable de la tecnologia.

Como propuesta de mejora, proponen el desarrollo de una arquitectura de software
multi agente para auditar procesos de reclutamiento lo cual se constituye en un paso hacia una
implementacion tecnologica mas responsable. Esta propuesta busca facilitar la transparencia y
la rendicion de cuentas en los sistemas de 1A.

Por su lado Charlwood & Guenole (2022) aseguran que los profesionales de talento
humano deben desarrollar habilidades para garantizar que la ética y la equidad estén en el
centro del desarrollo de la IA y también que, sin regulacion, los enfoques existentes de gestion
de personal podrian llevar a una IA que reduzca drasticamente la autonomia de los trabajadores
y aumente el esfuerzo y el estrés.

En la misma linea Rodgers et al. (2023) proponen que el uso de posiciones éticas
algoritmicas en la adopcion de IA puede mejorar los resultados de la gestion de recursos
humanos, en términos de inteligibilidad y responsabilidad de la toma de decisiones generadas

por IA, fomentando la transparencia y comprensibilidad.

Desafio Etico 2: Proteccién de la Privacidad y la Seguridad de los Datos. Este es
también un desafio importante en los procesos de talento humano. La recopilacion y el
almacenamiento de grandes cantidades de datos personales puede plantear problemas de
privacidad y seguridad. “Es fundamental tener claro como se van a utilizar los datos, como se
van a relacionar y como se van a explotar para mejorar la eficiencia y la competitividad de las

empresas” (Ligarreto & Lopez 2024), igualmente Arias & Ramos (2023) plantean que la
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implementacion de la IA plantea desafios éticos y de seguridad, como la pérdida de empleos,
la privacidad y la proteccion de datos personales.

Desafio Etico 3: Inclusion. En este importante aspecto Milan et al. (2024) proponen
que la implementacion de tecnologias inmersivas y la IA en el drea de recursos humanos se
presentan como una estrategia promisoria para transformar la inclusion de personas atipicas en
el entorno laboral. Estas tecnologias permiten crear entornos de trabajo mdas accesibles y
adaptados a las necesidades individuales.

También Milan et al. (2024) proponen una transformacion de la gestion de talento, la
integracion de realidad virtual (VR), realidad aumentada (AR) e IA no solo mejora la
adaptacion fisica de los espacios de trabajo, sino que también ayuda a fomentar una cultura
organizacional que valora la diversidad y promueve la innovacion. Este cambio cultural es muy
importante para asegurar un ambiente donde todos los colaboradores se sientan valorados y
comprendidos.

Para que la adopcion de estas tecnologias cumpla su objetivo, es cardinal que las
organizaciones acompaien su implementacion con un enfoque ético y centrado en el ser
humano. Esto implica invertir en capacitacion continua y en ética para los empleados y en la
revision de las politicas de inclusion para asegurar que sean efectivas y relevantes.

La transformacion digital en recursos humanos debe verse como una oportunidad no
solo para mejorar la eficiencia, sino también para replantear las practicas de gestion del talento,
promoviendo la equidad y el respeto hacia la diversidad. La inclusion de personas atipicas
puede enriquecer el ambiente de trabajo y contribuir a construir organizaciones mas sostenibles
y exitosas.(Milan et al., 2024)

Una estrategia planteada por Martinez & Ferndndez, (2019), es la extension necesaria
de ontologias (la ontologia en al area de la IA, es un mapa conceptual detallado que describe

los conceptos clave, las relaciones entre ellos y las reglas de un area de conocimiento en
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particular) se reconoce entonces la necesidad de actualizar y extender las ontologias existentes
en recursos humanos para reflejar adecuadamente los avances tecnoldgicos y las nuevas
practicas en contratacion.

Desafios Legales del Uso de IA en el Reclutamiento y Seleccion de Talento Humano

Lopez (2024) define que la falta de transparencia en el funcionamiento de los sistemas
algoritmicos puede dificultar la comprension de la forma como se toman las decisiones de
seleccion, lo que intensifica el riesgo de discriminacion y la percepcion de injusticia.

Con respecto al cumplimiento de normativas de proteccion de datos y no
discriminacién, Devaraju (2022) explica que a pesar de los beneficios, también se destacan
varios desafios, incluyendo la necesidad de abordar sesgos inherentes en los datos utilizados
para entrenar los modelos de procesamiento de lenguaje natural (NLP), asi como
preocupaciones relacionadas con la privacidad y la transparencia en las decisiones
automatizadas de reclutamiento.

En cuanto a la responsabilidad legal por las decisiones tomadas por la IA en la gestion
del talento humano Fernandez-Martinez & Ferndndez (2020) afirman que existe una notable
falta de regulacion en el uso de la IA en el reclutamiento, lo que genera inquietudes sobre la
equidad en los procesos de seleccion. Las leyes actuales en varios gobiernos no siempre
abordan de forma adecuada como se deben utilizar estas tecnologias, lo que puede llevar a
practicas discriminatorias.

Fernandez-Martinez & Fernandez (2020) concluyen que es decisivo implementar
auditorias externas y controles en los sistemas que utilizan IA en el reclutamiento de talento,
esto se debe efectuar para garantizar que los procesos sean justos, transparentes y conformes a
la normativa legal, también en este mismo espectro plantean que:

En el proceso de reclutamiento y seleccion se analizan caracteristicas debatidas que se

miden mediante tecnologias de imagen y reconocimiento de voz (como la apariencia
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fisica y otras caracteristicas demograficas), las cuales pueden influir injustamente en las

decisiones de contratacion. Este uso plantea dilemas éticos y la necesidad de

reconsiderar qué elementos deben ser evaluados en un proceso de seleccion.

Asi mismo proponen el desarrollo de una auditoria ética y legal en el area del
reclutamiento y realizar el analisis de video-entrevistas a través de enfoques basados en reglas
y sistemas que permitan abordar las normativas laborales apropiadamente, en un paso hacia
una implementacion mas responsable de A, esta propuesta busca facilitar la transparencia y la
rendicion de cuentas en los sistemas.

Por ultimo, se debe tener en cuenta que:

El respeto a las garantias legales requiere que las empleadoras, en un exigente ejercicio
de transparencia, faciliten la informaciéon suficiente sobre la utilizacion de estos
recursos en la toma de decisiones que puedan incidir en las relaciones de trabajo. Desde
esta perspectiva, la actividad legislativa dirigida a garantizar que, tanto en términos
individuales como colectivos, las personas trabajadoras puedan conocer coémo
funcionan las herramientas digitales que se usan en la empresa cobra una relevancia
superior, y pueden contribuir a mejorar la eficacia de los derechos individuales y
colectivos reconocidos histéricamente en normas nacionales y europeas. (Gomes

Gordillo, 2023)

Divino (2024) define la gobernanza como las practicas de gestion y el cumplimiento,
como la adaptacion de las practicas a la ley, consecuentemente resume los riesgos juridicos en:
falta de confidencialidad, problemas de privacidad, violacion de la propiedad intelectual,
derechos de autor personales y de bases de datos, violacion de la alfabetizacion digital,
violacion de imparcialidad, decisiones sesgadas y discriminacion, falta de herramientas de

auditoria, amenazas cibernéticas y riesgo de seguridad.
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En cuanto a los riesgos psicosociales asociados al uso de nuevas tecnologias Garrido
et al. (2024) destacan que los principales suelen ser los que se enfocan en la gestion del tiempo
laboral y su injerencia con la vida personal. Ademas, sefialan la importancia de factores como
las altas exigencias, la necesidad de respuestas inmediatas, los plazos ajustados, la fatiga
mental, la disponibilidad constante, las tareas de rutina y la sobrecarga de informacion se
intensifican con el uso de tecnologia, haciendo necesario su control por medio de protocolos
negociados y convenciones. (p118)

En el otro lado del espectro, la tecnologia puede cumplir un papel preventivo de los
riesgos psicosociales, puede ser una herramienta 1til para detectar oportunamente factores
desencadenantes (como ritmo de trabajo, nivel de productividad, aislamiento, teletrabajo,
repeticiones de funciones, trato directo con publico, pocos periodos de descanso, edad media,
existencia 0 no de mecanismos de promocion profesional o econdmica, etc.) e identificar
sintomas tempranos (como la frecuencia e indice de bajas por incapacidades), previniendo
mayores afectaciones. (Cuadros Garrido et al., 2024, pp. 153-154)

También analizan como la IA puede cumplir un doble papel en el area de riesgos de
seguridad y salud en el trabajo. Puesto que por un lado puede generar nuevos riesgos, como la
presion psicologica ocasionada por la vigilancia constante y la prediccion del rendimiento
ademas de la disminucion del contacto interpersonal. Por otro lado, la IA es una herramienta
preventiva eficaz, pues es capaz de sustituir a los trabajadores en tareas peligrosas, hace
evaluacion en tiempo real de multiples factores de riesgo, e identifica sintomas tempranos de
enfermedad profesional utilizando indicadores, mejorando las politicas de promocion y
prevencion. (Cuadros Garrido et al., 2024, p. 153)

Desafios Técnicos y de Implementacion:
Los desafios técnicos tienen que ver en particular con: los datos (Alasino, 2024), los

costos, humanos y metodologicos (Al-Alawi et al., 2021)
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Desafio Técnico 1: Datos. Al ser el insumo fundamental de los sistemas de IA, su
adecuada gestion procesamiento y representatividad son un reto para los procesos
empresariales, su correcta gestion determinante en los procesos de reclutamiento y seleccion
esta relevancia se puede observar en diferentes areas:

e Calidad. La calidad de los datos es esencial en el contexto del procesamiento del
lenguaje natural (PLN), especialmente en sistemas que analizan la similitud seméntica
entre documentos (Alasino, 2024). Los datos de alta calidad son primordiales para
garantizar la precision, la eficiencia y la equidad en diversas aplicaciones, desde la
seleccion de personal hasta la toma de decisiones empresariales.

e Precision y Relevancia. Los datos precisos y relevantes permiten que los modelos de
IA aprendan patrones y ayuden en la toma de decisiones informadas (Moyota
Santacruz, M. D., & Tupiza Pujos, M. D. (2024), s. f.). Los datos de alta calidad estan
libres de errores y representan con precision la realidad que estan destinados a modelar,
lo que lleva a resultados mas fiables. En el contexto de la seleccion de personal, esto
significa que la informacion sobre las habilidades, la experiencia y las competencias de
los candidatos debe ser correcta y pertinente para el puesto que se ofrece (Alasino,
2024).

o Uniformidad del Lenguaje. Es necesario que todo el texto esté en un mismo idioma,
por ejemplo, en espafiol, para facilitar el entrenamiento de modelos determinados para
ese idioma y asegurar que los analisis sean mas precisos en dicho contexto idiomatico
(Alasino, 2024).

e Limitaciones Impuestas por conjuntos de datos reducidos (small data): Muchas
veces, los datos disponibles son insuficientes o no representan adecuadamente la

diversidad de la fuerza laboral, lo cual afecta la precision de los modelos (7ambe

(2019), s. £.)
]
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Reduccion de Sesgos. Los datos de entrenamiento del modelo, deben someterse a
practicas de gobernanza y gestion de datos correcta, para evitar sesgos que puedan
afectar de forma negativa los derechos fundamentales o dar lugar a discriminacion,
(Garrido et al., 2024). La calidad de los datos influye claramente en la capacidad de los
modelos para aminorar los sesgos humanos inconscientes y suscitar una evaluacion mas
objetiva y equitativa (Alasino, 2024). Sin embargo, es muy importante la auditoria y
supervision de estos modelos para evitar que los algoritmos reflejen sesgos presentes
en los datos de entrenamiento.

La Limpieza y Normalizacion. Se observa una mejora del rendimiento del modelo
predictivo cuando se realiza una seleccion de caracteristicas relevantes y no
redundantes lo cual reduce el costo computacional del modelado, (Villegas & Munera,
s. f.) igualmente la homogeneizacion de mayusculas y minuasculas y la estandarizacion
de variantes de palabras, son bésicos para asegurar la consistencia a lo largo del proceso
(Alasino, 2024).

Disponibilidad y Gestion. La disponibilidad de datos hace referencia a la facilidad con
la que se pueden acceder, compartir y utilizar estos datos (Moyota Santacruz, M. D., &
Tupiza Pujos, M. D. (2024), s. f.). Es primordial tener claro como se van a utilizar los
datos, como se van a relacionar y como se van a utilizar para mejorar la eficiencia y la
competitividad de las empresas. La gestion ética y segura de los datos personales es
indispensable para proteger la confianza de los candidatos y cumplir con las
regulaciones legales en cuanto a proteccion de datos.

Consentimiento. De acuerdo con lo anterior, solo se deben recopilar los datos
necesarios para el propodsito especifico del modelo de IA. (Moyota Santacruz, M. D., &

Tupiza Pujos, M. D. (2024), s. f.) por lo cual explica Ligarreto & Lopez (2024) las
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empresas deben informar a los candidatos sobre como se recopilan, usan y almacenan

sus datos, y obtener su consentimiento explicito para estas practicas.

En este sentido, aparecen los datos sintéticos, una tecnologia de vanguardia que
aumenta la privacidad. Dicha tecnologia replica los patrones y las tendencias de conjuntos de
datos confidenciales, pero no contienen informacion especifica que pueda relacionarse con
individuos, organizaciones o gobiernos. (How the top 10 emerging technologies of 2024 will

impact the world, 2024)

Desafio Técnico 2: Costos. La adopcion generalizada de IA en seleccion y
reclutamiento todavia se encuentra en una etapa inicial y muchas empresas aun no han
implementado esta tecnologia, el uso en el reclutamiento implica costos elevados, incluyendo
la adquisicion de tecnologia, la formacion del personal y la necesidad de un equipo técnico.
Estos factores, junto con la falta de confianza en la IA y los problemas de ciberseguridad,
dificultan la adopcion generalizada de la A en las empresas. (Al-Alawi et al., 2021)

Los altos costos de adquisicién, mantenimiento e implementacion de herramientas de
IA generan que las empresas grandes y de alta tecnologia sean las mas propensas a adoptarlas
en sus procesos de contratacion.

Desafio Técnico 3: Factor Humano. La implementacion de IA es compleja 'y
requiere colaboradores con competencias especificas y formacion continua del personal
encargado del proceso, asi mismo hay una escasez de personal con el perfil adecuado para su
manejo.(Cantero G. 2021)

A pesar de las ventajas potenciales, la implementacion de la IA en el reclutamiento
afronta retos importantes como el miedo y la falta de entendimiento de los sistemas de A por
parte de los reclutadores. Abordar estos obstaculos sera esencial para maximizar los

beneficios de la IA en la gestion del talento humano. (Roumbanis, 2025)
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Desconfianza. En general, la formacion y preparacion de los profesionales de recursos
humanos para utilizar adecuadamente esta tecnologia es deficiente y se puede observar tanto
resistencia como desconfianza hacia su uso debido al miedo de ser sustituido por la
tecnologia en un futuro préximo. (Alcover, 2023)

Al respecto el Foro econdmico Mundial, expresa que: “las tecnologias y servicios
digitales y las organizaciones que los proporcionan protegeran los intereses de todas las
partes interesadas y cumpliran con las expectativas y valores”, por lo cual propone adoptar un
marco de confianza en la era digital como se ve en la Figura 10, el cual contempla disefiar un
marco global para la confianza compuesto por ocho dimensiones operativas y tres objetivos
generales: seguridad y confiabilidad, rendicion de cuentas y supervision, y uso inclusivo ético

y responsable. (WEF World Economic Forum_Digital Trust Initiative 2023.pdf, s. f.)

Figura 11

Confianza digital en la era inteligente Foro Economico Mundial
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Capacitacion, Educacion y Desarrollo. Es una necesidad del proceso tener personal
capacitado para utilizar la TA. Es clave capacitar y fomentar las competencias de los
profesionales de recursos humanos para que comprendan y gestionen de forma eficaz el uso de
la TA generativa, esto incluye el desarrollo de competencias en andlisis de datos, comprension
de algoritmos, capacidad para interpretar y aplicar los resultados obtenidos por la IA,
aprovechando sus beneficios mientras se minimizan los riesgos inherentes, asegurando que la
tecnologia complemente el juicio humano en lugar de reemplazarlo. (Budhwar et al., 2023).

De la misma manera sefiala Iturbide Grifian (2022) la IA puede llevar a la
transformacion de los roles laborales, lo que implica la necesidad de que los empleados
adquieran nuevas habilidades y competencias tecnologicas, la labor de los reclutadores
seguira siendo esencial y lo beneficioso sera encontrar un enfoque hibrido entre el ser
humano y la maquina.

Gestion del Cambio: Como expone Tambe (2019) 1a complejidad de los fenémenos de
recursos humanos, su naturaleza multifacética y dindmica genera dificultades en la
modelizacion y andlisis de datos. También advierte posibles reacciones adversas de los
empleados y gerentes, debido a que las decisiones automatizadas pueden provocar
desconfianza o resistencia por parte del personal, lo que puede impactar negativamente el clima
y la cultura organizacional. lo que subraya la importancia de considerar el impacto social de
las decisiones basadas en algoritmos puedan tener en dichas areas.

Para evitar dicho fenémeno Canossa & Peraza (2024) proponen fomentar una
mentalidad abierta a la innovacion y a la adopcion de nuevas tecnologias y que la
implementacion sea gradual y adecuadamente gestionada para evitar la resistencia al cambio
generando organizaciones de aprendizaje.

Equipos Humano-IA (HAT) “También conocido como equipo humano-agente

autébnomo, es un equipo formado por al menos un humano y un agente artificial autdbnomo,
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donde los miembros son interdependientes, comparten un objetivo comtn y poseen un grado
significativo de independencia” (Alcover, 2023), dichos equipos son fundamentales para el
funcionamiento adecuado de modelos de IA puesto que tienen la capacidad de lograr un mejor
rendimiento y alcanzar objetivos superiores comparativamente con equipos de solo maquinas
o solo humanos.

En esta linea Tambe (2019) plantea las recomendaciones especificas para implementar

la IA en los equipos de trabajo mancomunados y propone la integracion de la voz del empleado
y definir un marco para la implementacion.
Por otro lado Madanchian et al. (2023) sugieren estrategias para una integracion efectiva de
herramientas de IA en talento humano, que incluyen la preparacion organizacional, el fomento
de la confianza en los sistemas de IA y el desarrollo de habilidades blandas, como liderazgo y
trabajo en equipo, que son esenciales para maximizar el potencial de la IA.

Equilibrio Entre Creacion y Destruccion de Empleo: Aun existe incertidumbre sobre
si la [A generativa deshabilitara trabajos existentes o generara nuevas oportunidades laborales.
Esta dualidad requiere un andlisis cuidadoso y un enfoque proactivo por parte de los directores
de recursos humanos (Budhwar et al., 2023).

Desafio Técnico 4: Metodologia. La implementacion, integracion, actualizacion y
adaptacion de los sistemas con los sistemas existentes es un desafio que requiere planificacion
y recursos.

Revision de Procesos: La 1A requiere una revision y adaptacion de los procesos de
seleccion existentes. Esto implica una planificacion cuidadosa y una implementacion gradual
para asegurar una integracion fluida de la IA en las practicas de recursos humanos (Moyota
Santacruz, M. D., & Tupiza Pujos, M. D. (2024), s. f.) asi mismo las empresas deben realizar
un esfuerzo para la actualizacion y adaptacion tecnologica de sus estructuras para poder

integrar las nuevas herramientas de 1A.
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Causalidad y Efecto: Se destaca que los modelos de aprendizaje automatico (ML)
tienden a enfocarse en asociaciones en lugar de relaciones causales, lo que puede limitar la
efectividad de las predicciones en el contexto de recursos humanos. El autor propone realizar
la incorporaciéon de métodos de modelizacion causal para mejorar la calidad de las
decisiones de la IA y evaluar la integracion con los sistemas existentes. (Tambe, 2019)

El Problema de la Caja Negra. Este problema se refiere a un fendmeno en el cual las
aplicaciones de IA aprenden con base en los datos que se les dan, realizan conclusiones y
presentan resultados, todo esto sin explicar como lo han hecho. Esto puede representar un
obstaculo en el area empresarial, puesto que el rendimiento de cuentas es muy importante. Si
la compaiiia toma decisiones basada en IA, puede ser dificil de explicar que estas se toman sin
saber de donde surgid la informacion. (Los siete retos de la inteligencia artificial en el entorno
empresarial | Harvard Deusto, s. f.)

El Caso de las Empresas de Tecnologia
Caracteristicas Especificas del Sector Tecnologico.

Segin IBM Think (;Por qué hay escasez de talento tecnologico?, 2024) existe una
demanda de talento altamente especializado, debido a que la tecnologia avanza de forma
vertiginosa, la vida media de ciertas habilidades tecnolédgicas se reduce rapidamente, de tal
manera que estas competencias se vuelven obsoletas cada 2.5 afios lo que genera la necesidad
de que sean actualizadas constantemente. El nimero de nuevos puestos de trabajo creados en
torno al conocimiento de IA, especialmente en relacion con la IA generativa, se disparo, Esto
incluye ingenieros de software, cientificos de datos y desarrolladores que pueden crear y
emplear nuevos modelos de [A y herramientas informaticas.

Respecto al talento humano Deloitte en su articulo (Navigating the Tech Talent

Shortage, s. t.), en la medida que las organizaciones reconocen el valor del talento tecnologico,
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para poder crecer. Han aumentado su demanda de talento en tecnologias de la informacion IT,
de tal forma que:

En la proxima década, se estima que la fuerza laboral tecnoldgica de EE. UU. crecera

al doble de la tasa de la fuerza laboral general de EE. UU. Un informe pronostica que

la demanda de talento tecnoldgico crecera a 7,1 millones de empleos tecnologicos para

2034 en los Estados Unidos, desde un estimado de seis millones en 2023. Y a pesar de

los despidos de alto perfil en el sector tecnologico en 2023, la tasa de desempleo entre

los trabajadores tecnoldgicos sigue siendo significativamente inferior a la tasa de
desempleo de la fuerza laboral en general.

Existe una competencia por el talento y necesidad de atraer a los mejores profesionales,
Forbes informa que, para el 2030 la demanda laboral de profesionales en tecnologias de la
informacion (TI), el América Latina crecerd hasta 10 veces mas si se le compara con el afio
2020. EI 70% del gasto de las empresas es esta region estard dedicado a herramientas de
transformacion digital.(Staff, 2025).

En la misma linea Mashiah (2021) explica que el empleo en las industria tecnolédgicas
enfrentan una constante necesidad de talento lo cual genera un competencia entra las
organizacion por lograr atraerlo y retenerlo. De tal forma que la marcada necesidad de
especialistas en tecnologia que condiciona el mercado actual es una situacion comun en el
denominado ecosistema tecnologico global, por lo cual, para afrontar dicha escasez y gestionar
la crisis de este tipo de empleos, las empresas de tecnologia estin adoptando el Employer
Branding (marca empleadora) como estrategia de reclutamiento, el cual tiene como objetivo
convencer y atraer potenciales candidatos en linea generando propuestas laborales muy
atractivas.

Ahora bien, cuando las empresas emergentes estan en busca de personal tiene recursos

mas limitados, este estudio de (Nakaya & Ishida, 2022) utilizo la técnica analisis de
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componentes principales (PCA), la cual simplifica la dimensionalidad de un gran conjunto de
datos, para identificar las competencias laborales mas importantes en un emprendimiento de
alta tecnologia, descubrieron que las competencias mas destacadas eran; la capacidad de tolerar
la incertidumbre (la competencia de crear una hipotesis sin estar limitado por hechos y
metodologias inmediatos), y fue detectada al analizar las conversaciones e interacciones de los
trabajadores, este marco de referencia podia utilizarse para seleccionar sus empleados.

El Reclutamiento en Empresas de Tecnologia

El reclutamiento para empresas de tecnologia es un area altamente especializada porque
los reclutadores deben conocer las diferentes tecnologias de software que hay en el mercado y
para qué sirven, ademas deben tener un vasto lenguaje técnico para poder comunicarse con los
potenciales candidatos, ademas la seleccion de talento en TI tiene las siguientes caracteristicas:
salarios altos y competitivos, bajas postulaciones a las vacantes y escasez de
profesionales.(«;Qué hace un reclutador TI?», 2019)

Las empresas tecnoldgicas, como Amazon, han sido pioneras en el proceso
automatizacion del proceso de seleccion, han implementado sistemas de IA para automatizar
la seleccion de candidatos, utilizando algoritmos que procesan datos historicos de contratacion
para identificar a los mejores postulantes de manera rapida y eficiente. (Borges, s. f.)

De igual forma, la gestion de carrera organizacional es un area fundamental de la
gestion del talento humano, este estudio de (Huang et al., 2016) utilizo analisis de Big data para
construir un modelo tedrico del mecanismo de gestion de la carrera organizacional, de una
muestra representativa de trabajadores de conocimiento en empresas de alta tecnologia y
concluyeron que la promocion justa, la informacién sobre la carrera, la atencion a la
capacitacion, al autoconocimiento vocacional y la participacion laboral influyen de manera

positiva en la lealtad laboral y el compromiso de los empleados.
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Como lo afirman Hourquet & Roger (2005)“Los profesionales de Investigacion y
Desarrollo (I+D), particularmente en empresas de alta tecnologia, necesitan practicas
especificas de Gestion de Recursos Humanos. Su entorno de trabajo se caracteriza por un bajo
nivel de formalizacion y un gran nimero de interacciones con otras funciones. Las carreras
convencionales basadas en el poder y el estatus dentro de organizaciones piramidales no se
adaptan a su situacion”

Nakaya & Ishida (2022) presentan un ejemplo de lo anterior, y es la industria
denominada microelectronica, la cual es un ramo de las ciencias aplicadas, reconocida por estar
a la vanguardia el desarrollo cientifico y que proporciona la mejor tecnologia disponible en la
actualidad. Esta industria requiere gran inversion de capital, produce productos de alto valor
agregado y necesita profesionales de alto desempefio, por lo cual se requiere una gestion
especializada de la administracion de recursos humanos.

El Proceso de Reclutamiento Especializado en Tecnologias de la Informacion (TI).

La implementacion de la IA en los procesos de reclutamiento y seleccion de talento
humano en empresas del ramo de la tecnologia ha transformado profundamente estos procesos.
Para estas labores se estan utilizando programas de andlisis automatizado de hojas de vida,
evaluacién de competencias por medio de algoritmos, y optimizacion de la experiencia del
candidato, de esta forma la IA facilita a empresas del ramo tecnologico la busqueda y
contratacion de los mejores profesionales en un mercado particularmente competido. (Listopro,
s. )

La Evolucion técnica y de habilidades blandas en este sector es particularmente dificil
en la evaluacion precisa de habilidades técnicas, el uso de IA ofrece soluciones innovadoras,
para lo cual se utilizan plataformas que integran entornos de codificacion en tiempo real para
evaluar la calidad y las técnicas de codificacion que utiliza el candidato. Otras herramientas

utilizan Machine Learning (ML) para simular ataques informaticos y medir la capacidad de
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respuesta en ciberseguridad. En cuanto a las habilidades blandas se estan utilizando
herramientas como visiéon por computadora y procesamiento de voz, las cuales analizan
patrones de voz y micro expresiones faciales para predecir diversas competencias. (Listopro,
s. )

Respecto a la calidad de las contrataciones y los equipos directivos TI, en este estudio
realizado en una muestra de empresas que cotizan en bolsa A-share de China desde 2011 hasta
2021 realizado por (Wang & Yang, 2024), indica que las empresas en las etapas iniciales del
proceso de transformacion digital deben priorizar la contratacion de gerentes con experiencia
digital en el equipo de alta direccion, debido a que su funcidn es esencial para promover la
transformacion digital y la innovacion.

De igual forma, se propone que, en la seleccion de los miembros del equipo de alta
direccion, las empresas podrian considerar nombramientos duales, como ejecutivos
responsables de la gestion, implementacion y utilizacion de tecnologias de la informacion y
sistemas informaticos Chief Information Officer (CIO) para alinear la estrategia tecnologica de
la empresa con la estrategia corporativa, combinado con otras funciones. Finalmente, este
estudio recomienda que los equipos de alta direccion (EAD) con antecedentes digitales deben
buscar competencias tecnologicas mas profundas antes de embarcarse en las correspondientes
gestiones empresariales y de procesos.

Los procesos de reclutamiento y seleccion de talento humano en empresas de tecnologia
tienen unas caracteristicas individuales particulares generado por una alta demanda de personal
especializado y una pequefia oferta de mano de obra que cumpla con los requerimientos,
ademas de las condiciones individuales de las empresas de tecnologia en cuanto a disrupcion
del conocimiento pues es un sector que se encuentra en permanente evolucion y son pioneros
en los procesos de transformacion digital e incorporacion de nuevas tecnologias. (; Por qué hay

escasez de talento tecnologico?, 2024)
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Inteligencia Humana vs Inteligencia Artificial

La inteligencia humana y la inteligencia artificial deben trabajar de la mano, pues ciertas
caracteristicas son exclusivas del pensamiento humano, como la intuicion, la creatividad, la
autoconciencia y la empatia, en resumen, al [A y la inteligencia humana deben colaborar de
forma mancomunada, de acuerdo con Deloitte (Predicting the unpredictable. 2024), es mas
productivo considerar la tecnologia como una forma de accién humana, en lugar de como una
fuerza extrinseca sobre la que tenemos poco control, por esto proponen un modelo en el cual

se comparten la autonomia y la autoridad en una nueva division del trabajo.

Figura 12

Colaboracion humano-14

Figure 1

Agency and authority in human-artificial intelligence collaboration
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Sources: Deloitte analysis; Adapted from figure 2, Evans-Greenwood, Peter, Robert Hillard, and Alan Marshall, "The new division of labor: On our
evolving relationship with technology,” Deloitte Insights, April 9, 2019.

Peloitte. | deloitte.com/insights

Nota: tomado de Deloitte Insigths Predicting the unpredictable (2024)
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Discusion

En los resultados de la revision bibliografica se encontrd que los beneficios del uso de
IA en reclutamiento y seleccién de talento humano, estas mejoras pueden ser en eficiencia,
disminucién de costos, aumento de productividad y mejor experiencia de candidato descritos
por Al-Alawi et al. (2021) y Budhwar et al. (2023) entre otros, lo que coincide con los trabajos
de Morales et al. (2023) y Naranjo Gaibor (2025) de otro lado, a pesar de estos beneficios
Charlwood & Guenole (2022) proponen una vision de futuro bajo dos lentes uno pesimista y
otro optimista, con la premisa de que bajo una "lente de paradoja" que utilizan para analizar
diferentes escenarios sobre como la IA podria afectar la gestion de recursos humanos, y
sugieren que tanto las visiones positivas como negativas del futuro probablemente coexistiran.

Por su parte articulos como el de Iturbide Grifidn (2022) mencionan el uso de
herramientas de analisis de gestos faciales para los procesos de seleccion, contrariamente el
Reglamento Europeo de la IA considera la prohibicion en el ambito laboral de herramientas
que infieren emociones.

En cuanto a los sesgos y discriminacién diversos articulos respaldan la probabilidad de
ocurrencia de este riesgo, Soleimani et al. (2021) y también Fulgu & Capraro (2024) por lo
cual se hacen necesarios criterios éticos y legales defendidos por Hofeditz et al. (2022) y
también por Fernandez-Martinez & Fernandez (2020) quienes ademas proponen una auditoria
multi agente de los sistemas.

La proteccion de datos personales y la seguridad también son un asunto de interés
descrita por Devaraju (2022) y otros, que puede ser mitigada por el uso de datos sintéticos,
(How the top 10 emerging technologies of 2024 will impact the world, 2024)

En cuanto a la disminucién de los costos, encontramos que es un hallazgo repetitivo

como reportan Sastre L. & Villalba (2024), pero por otro lado se pudo determinar que hay un
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alto costo de implementacion de la tecnologia por lo cual solo las empresas de grandes recursos
tienen acceso a ella, Al-Alawi et al. (2021), lo cual segiin la OIT puede generar desigualdad.
La seleccion de talento humano en empresas del area tecnolodgica es una rama
especializada del talento humano que requiere atencion y estudio tanto por su pensamiento
disruptivo, tanto como las condiciones de su talento humano. Nakaya & Ishida, (2022)
Se reportaron diversos beneficios, retos y desafios claramente expresados, pero
corresponde a las empresas informarse correcta y ampliamente y tener en cuenta estas

situaciones para hacer un adecuado uso de la tecnologia y de su implementacion.
Conclusiones

En este trabajo se realiz6 una revision bibliografica acerca de los beneficios y desafios
del uso de (IA) en los procesos de reclutamiento y seleccion del talento humano en empresas
de tecnologia. Lo mas importante de esta revision fue que se encontraron suficientes
documentos que contenian la informacion, porque existen abundantes estudios realizados
recientemente sobre el area. Lo que mas ayudo a realizar esta revision fueron las bases de datos
disponibles porque se pudo acceder a diversos estudios de cddigo abierto. Lo mas dificil de
esta revision fue encontrar articulos especificos de la cultura laboral y del reclutamiento de
talento humano en empresas de tecnologia porque hay muchos articulos que no estan
disponibles en acceso abierto.

También se examino en la bibliografia existente acerca de como se esta aplicando la TA
en los procesos de reclutamiento y seleccion del talento humano. Se encontraron descripciones
detalladas de la aplicacion de la IA en estos procesos. Las principales aplicaciones se observan
en las tareas de recoleccion de hojas de vida, cribado de las mismas, automatizacion de

entrevistas y comunicacion con los candidatos.
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Se describieron los resultados que se han encontrado en los estudios en cuanto a
beneficios y desafios del uso de inteligencia artificial en los procesos de reclutamiento y
seleccion de talento humano, por medio del anélisis de las fuentes encontradas, se determino
que la IA ofrece diversos beneficios tales como la automatizacion de tareas repetitivas, mejora
en la eficiencia, productividad y calidad del proceso, disminucién de costos y tiempos,
ampliacion del alcance en la busqueda de talento y una mejor experiencia de los candidatos. A
pesar de esto también encontramos desafios significativos de orden técnico como los costos de
implementacion, el factor humano, la metodologia, y los datos que se utilizan en los modelos.

Se identificaron los principales beneficios y desafios éticos y legales que se pueden
presentar en la implementacion de IA en la gestion del talento humano, dentro de los beneficios
encontramos una mayor objetividad, inclusion y alcance del proceso y dentro de los desafios
encontramos el sesgo algoritmico, discriminacion, privacidad y proteccion de datos y la falta
de reglamentacion y auditoria.

Especificamente en el reclutamiento y seleccion en empresas de tecnologia, se
encontraron evidencias documentadas sobre los beneficios y desafios del uso de 1A, se encontro
un sector en expansion y con una necesidad constante de personal capacitado. El sector presenta
una baja oferta y una alta demanda con ingresos altos y una gran competencia por el talento,
esto genera la necesidad de reclutamiento altamente especializado. De igual forma el recurso
humano de TI requiere de practicas especificas de talento humano para lograr la retencion de
y compromiso, eso incluye los procesos de reclutamiento y seleccion.

Este trabajo contribuye a recoger informacion relevante, desde muchas fuentes y puede
servir para que los gerentes de talento humano tengan informacion valiosa, que se requiere en
la vertiginosa transformacion digital e implementacion de modelos de IA en proceso de talento
humano. Se exploraron diferentes paises y contextos ademds se revisaron los procesos de

talento humano haciendo énfasis en reclutamiento y seleccion, se tomaron en cuenta puntos de
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vista técnicos, humanos, éticos y legales. Las limitaciones del estudio se encuentran en la
abundante cantidad de informacidén académica disponible y la progresiva masificacion, y el
periodo de tiempo hace que la muestra sea limitada.

La rapidez con que estan evolucionado los avances de la IA hace que las aplicaciones
estén en constante cambio y no se puedan evaluar de forma exhaustiva, la novedad del mismo
desarrollo, la confidencialidad ocasionada por la competencia, y la orientacién practica no
académica, pueden ser factores condicionantes de la investigacion del reclutamiento y
seleccion en empresas tecnoldgicas.

Asi que, partiendo de esta revision, surgen nuevas preguntas de investigacion las cuales
podrian ser abordadas en futuros estudios.

(Cudl es la obsolescencia de las aplicaciones de IA usadas en reclutamiento y seleccion
de talento humano?

(Cudles han sido los resultados de la implementacion de IA en cuanto a retencion de
personal utilizando IA en el proceso recursos humanos medida longitudinalmente?

(Qué factores impactan en la experiencia del candidato durante el proceso de seleccion
de talento TI?

(Cudles son los criterios clave utilizados en el proceso de seleccion de talento TI,
utilizados por emprendimientos tecnoldgicos?

Como dijo Seneca: “Busquemos algo no bueno en apariencia, sino consistente y

perdurable y mas hermoso por su lado mas escondido; descubramoslo.”
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de la fuerza de trabajo ante la transformacion digital

Afio 2023

Autor(es) Alcover, C. M. (2023)

Problema que abordan El estudio aborda el desafio de la gestion del talento

humano en el contexto de la transformacion digital,
especificamente en lo que respecta a la integracion de robots
y sistemas de inteligencia artificial (IA) en el entorno

laboral.
Objetivos de la El objetivo principal de la investigacion es analizar las
investigacion implicaciones de la transformacion digital para la direccion

y gestion de una fuerza de trabajo mixta e identificar los
principales desafios a los que se enfrenta en la actualidad y
en el futuro proximo.

Objetivos especificos:

e Analizar las caracteristicas de los sistemas
auténomos y de los equipos humanos-inteligencia
artificial (IA).

e Identificar los ejes que definen la gestion de una
fuerza de trabajo mixta.

e Analizar las implicaciones del uso de tecnologias en
los procesos de gestion de recursos humanos.

e Ofrecer conclusiones y recomendaciones para
afrontar el desafio de la transformacion digital en la
gestion de la fuerza de trabajo y el uso de
tecnologias en la gestion de personas.

e Formular los principales interrogantes que definen
los escenarios que la transformacion digital plantea a
la gestion de recursos humanos.

Resumen El principal objetivo de este trabajo se centra en analizar las
implicaciones de la transformacion digital para la direccion
y gestion de una fuerza de trabajo mixta—humanos y
maquinas—, e identificar los principales desafios a los que se
enfrenta en la actualidad y en el futuro préximo en primer
lugar, se analizan las principales caracteristicas de los tipos
de sistemas autdbnomos y los sistemas o equipos humanos-
inteligencia artificial (IA). En segundo lugar, se identifican
los ejes que definen la gestion de una fuerza de trabajo
mixta y las adaptaciones e innovaciones que seran
necesarias para hacerlo de manera eficaz. En tercer lugar, se
analizan las implicaciones del uso de tecnologias en los
propios procesos de gestion de recursos humanos, valorando
su alcance y las consecuencias tanto técnicas como éticas.
Por ultimo, se ofrecen las principales conclusiones y una
serie de recomendaciones para afrontar el desafio de la
transformacion digital para la gestion de la nueva fuerza de
trabajo y el uso de las tecnologias en la gestion de personas.
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Tipo de investigacion La investigacion realiza una revision de la literatura
Poblacion y muestra existente y de las tendencias actuales para proponer un
marco de reflexion sobre los desafios que plantea la
transformacion digital a la gestion de personas.

Principales Hallazgos o La transformacion digital estad cambiando la
naturaleza del trabajo:

e Gestion de una fuerza de trabajo mixta (humanos y
maquinas):

e Equipos humano-IA (HAT):

o Implicaciones para los departamentos de recursos
humanos:

e Uso de IA en los procesos de RRHH (e-GRH):

e Cuestiones éticas:

Conclusiones Transformacion de la naturaleza del trabajo: La
digitalizacion estd modificando los procesos laborales, los
lugares de trabajo y las interacciones con companeros y
maquinas. Los robots y la IA estan pasando de ser
herramientas a ser colaboradores, lo que exige un cambio
fundamental en la gestion de la fuerza laboral.

Necesidad de gestionar sistemas autonomos y equipos
humano-IA (HAT): La gestion de recursos humanos debe
extenderse para abarcar la gestion de sistemas autonomos y
equipos mixtos, requiriendo adaptaciones en los procesos de
motivacion, liderazgo, compensacion y evaluacion del
desempeio.

Importancia de la percepcion de los agentes autonomos:
La cognicion del equipo se ve afectada por la presencia de
estos agentes, lo que exige comprender como interactuan y
colaboran los diferentes tipos de miembros.

Rol de los departamentos de recursos humanos: Los
departamentos de recursos humanos deben participar en las
decisiones sobre la implementacion de tecnologias y la
seleccion de los sistemas de IA/robots mas adecuados para
trabajar con humanos. Ademas, deben considerar factores
psicologicos y psicosociales en la asignacién y composicion
de los equipos HAT.

Nuevas habilidades para la gestion de HAT: Los
profesionales de recursos humanos necesitan desarrollar
habilidades especificas para comunicarse, empatizar y
motivar a la fuerza de trabajo mixta, asi como para liderar y
compartir el liderazgo en sistemas HAT. La evaluacion del
desempeno debe adaptarse para considerar las competencias
de ambos tipos de agentes.

Uso de la IA en RRHH: La preparacion de los
profesionales de recursos humanos para utilizar estas
tecnologias es aun insuficiente y es necesario abordar la
resistencia a su uso.

Implicaciones éticas: El uso de la A en la gestion de
personas plantea importantes cuestiones éticas.




POLI

POLITECHICO
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Comentarios finales
(Posibles conexiones con
su tema de investigacion)

Excelente perspectiva, la investigacion tiene como objetivo
comprender como la transformacion digital estd cambiando
la naturaleza del trabajo y como la gestion de recursos
humanos debe adaptarse a la integracion de robots e IA en
los entornos laborales. Se busca identificar los retos clave y
proponer soluciones para una gestion eficaz, €tica y justa de
la nueva fuerza de trabajo.

Ubicacion

Espana
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