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Resumen

El estudio sobre el uso de la “Inteligencia Artificial en los procesos de seleccion laboral:
una aproximacion desde los aspirantes y los empresarios”, realizado por Andrés Javier
Jiménez Bonilla se hizo con el objetivo de comprender el impacto de la Inteligencia Artificial
en el &rea de recursos humanos en el proceso de convocatoria de seleccion personal entre los
aspirantes y empresarios. Para ello se partié de la pregunta, ¢cual es el uso de la Inteligencia
Artificial en los procesos de seleccion laboral entre los aspirantes y los empresarios? Se
realiz6 porque esta herramienta ha sido controversial y en este 2024 ha habido una creciente
aplicacion. Parte de la curiosidad de un estudiante en blusqueda de sus practicas laborales.
Para su realizacion se abordaron los conceptos de comunicacion organizacional, procesos de
seleccion, organizaciones e inteligencia artificial. Para ello, se aplicd un enfoque mixto de
investigacion, desarrollando entrevistas a fundadores de empresas, colaboradores internos,
andlisis de documentos cientificos y, por parte de los medios de comunicacion, consultado a
los jovenes profesionales, asistencia a un seminario virtual. Como resultado, se encontrd que
la implementacion de la inteligencia artificial en los procesos de seleccion laboral tiene
opiniones dividas. Por parte de los empresarios, es una herramienta transformadora que ha
mejorado este proceso, pero para los candidatos ha generado una cantidad de preocupaciones
éticas, de imparcialidad, tomas de decisiones y privacidad de datos. Finalmente, se
recomienda a las empresas, a los aspirantes y a las instituciones sobre diferentes aspectos en
los que puede mejorar un proceso de seleccion, desde cambiar el algoritmo para que sea
transparente y sin sesgos hasta la familiaridad que necesitan los candidatos para estar

preparados a un proceso de seleccion.

Palabras clave: Inteligencia Artificial, Organizaciones, Procesos de seleccion y

Comunicacion Organizacional.



Abstract

The study on the use of Artificial Intelligence in job selection processes: an approach from
applicants and employers carried out by Andrés Javier Jiménez Bonilla was done with the
objective of understanding the impact of Artificial Intelligence in human resources in the
process of calling for personal selection between applicants and employers. To do this, the
question was asked, what is the use of Artificial Intelligence in job selection processes
between applicants and employers? It was carried out because this tool has been controversial
and in 2024 there has been a growing application. It starts from the curiosity of a student in
search of their work practices. For its realization, the concepts of organizational
communication, selection processes, organizations and artificial intelligence were addressed.
For this, a mixed research approach was applied, developing interviews with company
founders, internal collaborators, analysis of scientific documents and by the media,
consulting young professionals, attending a virtual seminar. As a result, it was found that the
implementation of artificial intelligence in job selection processes has divided opinions. For
employers, it is a transformative tool that has improved this process, but for candidates it has
raised several concerns about ethics, impartiality, decision-making and data privacy. Finally,
companies, candidates and institutions are advised on different aspects in which a selection
process can be improved, from changing the algorithm to make it transparent and unbiased

to the familiarity that candidates need to be prepared for a selection process.

Keywords: Artificial Intelligence, Organizations, Job selection process, Organizational
Communication.
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INTRODUCCION

El trabajo expone el uso de la Inteligencia Artificial en los procesos de seleccion laboral
desde una aproximacion entre los aspirantes y los empresarios. El problema es la dualidad
entre el talento humano vy la inteligencia artificial dentro del ambito laboral. Durante los
altimos afios, la tecnologia se ha considerado como un factor permanente en las
organizaciones donde se quiere innovar cada vez mas y esto ha conllevado a la
implementacion de la inteligencia artificial. Ha habido aspectos positivos en la aplicacion,

pero también negativos.

De acuerdo con Civil Liberties Union for Europe (2022), “Algunos expertos sefialan que los
posibles cambios en el trabajo son inminentes: en 2030 calculan que entre 75y 375 millones
de trabajadores (entre el 3 'y el 14% de la poblacién activa mundial) tendran que cambiar de
trabajo y aprender nuevas profesiones.” Comprendiendo que en un futuro no tan lejano se
podrian perder puestos de trabajo y este dato afirma que estamos entrando en la era de la

automatizacion.

Es una problematica actual de la que se necesita indagar, escribir, opinar y construir. La
inteligencia artificial ha causado controversia, inconformismo, pero también curiosidad y
éxito. Es un concepto que esta directamente relacionado con las organizaciones, ya que las

empresas lo estan poniendo en practica para la toma de decisiones y demas ejecuciones.

La inteligencia artificial estd avanzando bastante rapido. Las noticias sobre la evolucion de
la tecnologia han trascendido porque puede aprender automéaticamente, lo que indica que

habria mayor importancia y poder por parte de esta herramienta.



En unos afios las maquinas podrian reemplazar funciones operativas que los profesionales de
esta area del conocimiento realizan actualmente. Es necesario comprender la relacion que se
tiene que elaborar entre un ser humano y una maquina que también es apta de tomar
decisiones. EI campo profesional de las organizaciones estd cambiando y es necesario
entenderlo porque es un cambio que llegd para quedarse, donde el ser humano se tiene que
adaptar a las nuevas tecnologias, pero ¢hasta qué punto?

A partir de este planteamiento, a continuacién, se comparten algunos elementos especificos

del estudio.

Pregunta de investigacion
¢Cual es el uso de la Inteligencia Artificial en los procesos de seleccion laboral entre los

aspirantes y los empresarios?

Objetivo general
Comprender el impacto de la Inteligencia Artificial en el area de recursos humanos en el

proceso de convocatoria de seleccion personal entre los aspirantes y empresarios.

Respecto a los objetivos especificos, identificar las herramientas de A méas oportunas para
las necesidades de gestion del a&rea de RRHH. También, evaluar la implementacion de estas
herramientas, analizar casos exitosos aplicando la 1A en los procesos de seleccion laboral y

finalmente, investigar la percepcion de los colaboradores internos sobre la aplicacion de esta.

Metodologia

Para responder la pregunta de investigacion y objetivos, se aplico la metodologia mixta,
integrando métodos referentes en cuanto a la recoleccion de analisis de datos cuantitativos y
de datos cualitativos. Es importante resaltar que, a la hora de la investigacién, la mayor
profundidad del tema radica en el enfoque cualitativo al haber entrevistado y escuchado a

empresarios con afios de experiencia.



A lo largo de la investigacion, primeramente, se consultaron distintos articulos cientificos
para comprender el tema partiendo del concepto. La Inteligencia Artificial es un término
complejo, extenso, y controversial que necesita ser definido desde un principio para poder
avanzar en el desarrollo. Donde los autores destacan esta herramienta como aquella que es
de doble filo. Expresando que puede ser un arma letal para el hombre, pero también se puede
convertir una herramienta de primera mano para la contribuciéon en cualquier area en

especifico.

Partiendo de esta cuestion, nace la necesidad de consultar a empresarios, ya que ellos han
sido los protagonistas implementando la herramienta de la inteligencia artificial en tareas,
actividades y proyectos dependiendo del area o departamento, como es el caso de Recursos
Humanos. Es el area que va méas alld de la gestion del personal, son personas con las
cualidades y habilidades para atraer y seleccionar a los mejores candidatos para cada vacante,

pero ¢como se podria realizar en conjunto con la I1A?

La primera entrevista se llevé a cabo con dos emprendedores, fundadores de una
organizacion enfocada en IA y Computacion Cuantica de manera andénima. Expresaron dos
casos de exito en relacidon con los procesos de seleccion que ellos crearon para diferentes
clientes aplicando la inteligencia artificial. Detallando que esta herramienta no solo se puede
implementar a un campo, sino que se tiene que entrenar de forma extensa para evitar sesgos
y discriminaciones hacia el candidato. Al comprender ambos procesos de seleccion laboral
se evaluaron de acuerdo con la herramienta, el tiempo de optimizacion de procesos y

finalmente si es amigable para la poblacidn dirigida.

La segunda entrevista se realizo a una persona del area de recursos humanos que trabaja en
una de las mayores empresas de asesoria y auditoria mundial, también se desarrollé de
manera andnima. Compartio un unico caso de éxito en relacion con el proceso de seleccion
laboral que se construy6 de la mano de la inteligencia artificial donde el concepto de perfil

psicoldgico es esencial para la organizacion.
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No obstante, durante la investigacion, en el mes de febrero, LHH una de las empresas méas
grandes de reclutamiento, elabor6 un webinar con distintos empleados de altos cargos en
donde se discutio el futuro laboral teniendo en cuenta la importancia de la inteligencia
artificial, pero también de cada uno de los empleados. Donde la clave esta en capacitar a los
empleados y a los candidatos para que se puedan ir familiarizando con la inteligencia

artificial desde un primer momento.

Para lograr una perspectiva amplia y detallada, se presenta una encuesta dirigida a los jovenes
profesionales, graduados hace menos de siete afios de la universidad para que ellos
expresaran su opinion sobre los procesos de seleccion laboral de la IA y que pudieran
manifestar sus preocupaciones o si se mantienen neutros sobre este cambio en el area de
reclutamiento y el cambio que los candidatos deben confrontar para ser aceptados en una

organizacion.

Por dltimo, el material de los articulos periodisticos fue fundamental, ya que la prensa
comunica que pasa ahora y, sin duda, la inteligencia artificial en el mundo empresarial ha

dado de qué hablar tanto para bien como para mal.

Estructura de este documento

Este documento constituye el informe final de la investigacion y se ha estructurado por

capitulos que, a continuacidn, se sintetizan.

En el primer capitulo titulado estado del arte, es el inicio de la investigacion. Se exponen las
perspectivas de los autores sobre la inteligencia artificial, donde aparecen entrevistas a
expertos, articulos cientificos, revistas en repositorios institucionales y también bases de
datos que respaldaron la investigacion. En este primer momento, se empieza a medir el tema,
demostrando que la IA en el ambito empresarial es un tema extenso y heterogéneo que ha

generado rechazo, preocupacion, pero también interés.
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En el segundo capitulo llamado marco conceptual y disefio metodologico, se provee el
contexto tedrico para comprender cada concepto en su totalidad. A manera de ejemplo, el
proceso de seleccion laboral ha cambiado durante los ultimos afios, pero antes mantenia una
uniformidad constante. La aplicacién de este proceso por parte de las compafiias ha innovado
y surge una relaciéon de conceptos entre la inteligencia artificial y este que han generado
hallazgos tanto positivos como negativos que se discutieron a través del disefio
metodoldgico. Donde el enfoque de investigacion es mixto y se establece una poblacion para
cada recoleccion de datos, desde entrevistas hasta consultas.

En el tercer capitulo, denominado resultados, se incluyeron los hallazgos determinados en
disefio metodolégico o en la metodologia. Se centra en exhibir los datos, informacion y
opiniones de las entrevistas, la encuesta, el webinar y el analisis de los articulos periodisticos.
Toda esta data recolectada se discute su significado, ya que el objetivo es responder a la
pregunta de investigacion. Debido a que la metodologia es mixta, los resultados se dividen

entre el andlisis narrativo y las estadisticas descriptivas por parte de la consulta.

En el cuarto y altimo capitulo, se presentaron las conclusiones y recomendaciones del

estudio.

En sintesis, este estudio se hizo con el objetivo de comprender el impacto de la Inteligencia
Artificial en el area de recursos humanos en el proceso de convocatoria de seleccion personal
entre los aspirantes y empresarios. Para ello se partio de la pregunta, ¢cual es el uso de la
Inteligencia Artificial en los procesos de seleccion laboral entre los aspirantes y los
empresarios? Esta herramienta ha sido controversial y en este 2024 ha habido una creciente
aplicacion. Parte de la curiosidad de un estudiante en bisqueda de sus practicas laborales.
Para su realizacion se abordaron los conceptos de comunicacidn organizacional, procesos de
seleccion, organizaciones e inteligencia artificial. Para ello, se aplicé un enfoque mixto de
investigacion desarrollando entrevistas a fundadores de empresas, colaboradores internos,
andlisis de documentos cientificos y por parte de los medios de comunicacion, consultado a
los jovenes profesionales, asistencia a un seminario virtual. Como resultado, se encontrd que

la implementacién de la inteligencia artificial en los procesos de seleccion laboral tiene
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opiniones dividas. Por parte de los empresarios, es una herramienta transformadora que ha
mejorado este proceso, pero para los candidatos ha generado una cantidad de preocupaciones
éticas, de imparcialidad, tomas de decisiones y privacidad de datos. Finalmente, se
recomienda a las empresas, a los aspirantes y a las instituciones sobre diferentes aspectos en
los que puede mejorar un proceso de seleccién, desde cambiar el algoritmo para que sea
transparente y sin sesgos hasta la familiaridad que necesitan los candidatos para estar

preparados a un proceso de seleccion.
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1. ESTADO DEL ARTE

Para este proyecto, se consultaron puntos de vista de los autores y de las investigaciones
previas para aclarar la teoria y comprender el problema de la mejor manera posible. Abordar
en esta etapa las fuentes de informacion existentes y seleccionadas en relacion con el uso de
la Inteligencia Artificial en los procesos de seleccién laboral desde una aproximacion entre

los aspirantes y los empresarios.

Se revisaron articulos cientificos, entrevistas a expertos, revistas en repositorios
institucionales y bases de datos que respaldaran la investigacion, explicando el concepto de
la Inteligencia Atrtificial, el talento humano, los desafios entre ambos, el area de Recursos

Humanos y el atractivo de implementar esta herramienta en el &mbito empresarial.

1.1 Inteligencia Artificial

El nuevo concepto de la Inteligencia Artificial ha generado controversia en el dia a dia y esta
nueva tecnologia esta siendo comparada con las habilidades de un ser humano comun y
corriente. Donde se destaca la evolucion y la capacidad de auto aprender por parte de la 1A
(Inteligencia Artificial), ya que esta se configura desde un procesamiento de caracter rapido

y de algoritmos inteligentes.

En el siglo XXI, la inteligencia artificial no solo esta siendo implementada en las empresas,
sino que esta en todos los &mbitos de la vida cotidiana. Diego Felipe Arbeléez et al. (2021)
discuten si la 1A es positiva o negativa en la sociedad, donde radicara en el uso que el ser
humano le otorgue a la tecnologia. “Por un lado, como una herramienta para el mejoramiento
de personas y colectividades de cara al futuro o, por el otro, como una fuerza que debe ser
analizada criticamente por las distintas amenazas que directa o indirectamente devienen de
su uso” (Arbelaez, et al, 2021. p. 510). Los seres humanos no pueden imaginar lo que las

tecnologias son capaces de ejecutar al ser practicamente autodidactas.
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De la misma manera, Cristina Colom, directora de Digital Future Society (2021), expresa
que “Segun el uso que le demos, puede ser mas cercana a un amigo o convertirse en un
enemigo. Sera amigo si se acerca al empleado en lugar de pretender que el empleado sea
quien se adapte a la tecnologia” (Colom, 2021. p, 134). Donde las tecnologias emergentes
estan siendo las protagonistas del cambio y ambos autores afirman que depende del uso que
se le conceda a la inteligencia artificial sera favorable o perjudicial en relacion con el campo
en especifico. Las maquinas no deberian sustituir al colaborador interno, sino contribuir en

el proceso laboral.

El progreso de la Inteligencia Artificial no es reciente, pero este afio ha producido una mayor
preocupacion e incertidumbre en comparacién con los anteriores afios. El autor Carlos de la
Torre (2019), narra este término como un paradigma que ha sido un problema sin solucidn,
indicando que,

“La robotizacion podria traer una nueva division del trabajo y una polarizacion digital que
distinga entre el trabajo humano y el trabajo digital de modo que los trabajos rutinarios y no
cualificados se encuentren en riesgo lo que podria conducir a la necesidad de avanzar en un

principio de no discriminacion robética” (De la Torre, 2029. p, 222).

Donde la perspectiva del autor manifiesta que las tecnologias van a dividir el trabajo del
individuo siendo una implicacion principal como un trabajo humano vs un trabajo netamente
digital. El principio de no discriminacion robdtica recomienda establecer regulaciones
tecnoldgicas, evitando la discriminacion laboral. Se requiere de una transicidén justa y

equitativa dentro del contexto.

1.2 Talento Humano

La capacidad natural del hombre es reflejada desde una actividad o una tarea en un respectivo
campo de conocimiento. A medida que pasa el tiempo, el hombre es capaz de fortalecer sus

habilidades cognitivas y de razonamiento que le permiten desarrollar mas funciones con una

mayor complejidad, pero hoy por hoy se supone que la IA esta cambiando las ejecuciones
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del hombre, ya que esta agiliza los procesos y hay una necesidad por parte de las empresas
para digitalizarse.

Teniendo en cuenta lo anterior, el colaborador interno independientemente del area siempre
va a querer entregar los mejores resultados y ejecutar sus tareas, proyectos, campafias y
demas de la mejor manera con el objetivo de permanecer en la empresa y crecer dentro de
ella. Junto con la 1A, los desarrollos han evolucionado porque las maquinas presentan una
forma de extension en cuanto a las capacidades humanas que han llegado para quedarse

seguramente.

Precisamente, Carmen Mafiez Carvajal (2021) Expresa la union entre el hombre y la 1A,
explicando que el trabajador no quedara en el pasado, sino que podra trabajar, pero ademas
de todo destacar. “Se trata de un software de RRHH que nos ayuda a seleccionar personas
mediante IA. Ademas, es una excelente herramienta para gestionar e identificar talento, medir
la satisfaccion de los candidatos y candidatas en el proceso y analizar todos los datos
relevantes” (Carvajal, 2021. p, 98). Un aspecto para subrayar es que se ha llegado a la
conclusion de que, si en el campo empresarial se invierte en la tecnologia, habra un impacto

positivo en relacion con los colaboradores internos.

“El estudio «Empower Your Employees with the Right Technology» realizado por
Forrester Consulting indica que casi el 60% de los lideres tecnoldgicos dentro de las
organizaciones observan un incremento del 10% en las puntuaciones de la experiencia de los

empleados y empleadas al mejorar la satisfaccion de la plantilla laboral con la tecnologia”

(Carvajal, 2021. p, 99).

Segin Herndn Avila Morales et al (2022), “La cuarta revolucion industrial plantea la
necesidad de atender nuevos desafios y retos referidos a la direccion de las organizaciones.
En la sociedad contemporanea, el conocimiento es un elemento clave para la gestidn
organizacional” (Avila, 2022. p, 166). Entendiendo la cuarta revolucion industrial como el
nuevo espacio y tiempo en el que el hombre estd ubicado y este se caracteriza por las

tecnologias digitales, a manera de ejemplo, la inteligencia artificial y radica en esa
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transformacion por la que la sociedad esté enfrentada y a pesar de que hay retos y desafios,
el hombre debe ser quien lidere y controle mas no la automatizacion y la digitalizacion.

Analizando lo que enuncia el autor, se solicita al talento humano para afrontar cambios que
aparecen de forma constante por la tecnologia y la repercusion que podria traer en las
organizaciones. Requiriendo de un perfil de una perspectiva innovadora, donde el individuo
debe tener claro y aceptar que las metodologias y funcionamientos tradicionales ya no aplican
ni funcionan en el 2023. Se tienen que ejecutar nuevas dinamicas y un mejoramiento en las
capacidades del ser humano para seguir creciendo como profesionales y permanecer
laborando desde una posicion critica, estratégica y teniendo siempre presente el cambio.

1.3 Inteligencia Artificial y Entorno Laboral

Dentro de una empresa, la inteligencia artificial y el talento humano deben ir de la mano.
Comprendiendo que el entorno entre los colaboradores internos ya no es el mismo de hace
cinco o diez afos. Actualmente, las organizaciones estan en busca de personas que les guste
habitar y ser parte de un entorno dindmico y cambiante donde se veran enfrentados a desafios

diariamente.

Analizando el impacto de las nuevas tecnologias en las organizaciones, Carlos B. Fernandez
(2019), resalta los retos en cuanto al empleo y para la gestion de los recursos humanos,
“concluyo, seran invertir en nuevos perfiles y tecnologias; cuidar la calidad del dato; medir
su impacto sobre el negocio y los empleados e implantar una cultura sélida de decisiones
basadas en datos” (Fernandez, 2019. p, 59). Evidenciando que las relaciones laborales estan
cambiando y a través del tiempo el trabajo serd més rapido, posiblemente flexible y

fragmentado donde habra una menor interaccion entre los colaboradores internos.

En este sentido, la incorporacion de las nuevas tecnologias puede aportar significativamente
en el campo organizacional si se utiliza de la manera correcta. Nicolas Berrio Delgado (2021)
narra esenciales ideas para este proyecto. Siendo la 1A una herramienta categorizada como

emergente que tomd fuerza desde un primer momento, exhibiendo un incremento como

17



implementacion en el campo organizacional. “Estas tecnologias inciden en cambios y
transformaciones en el comportamiento de las personas y las dindmicas empresariales, por lo
que se requiere de una visidn positiva en la que se observen las oportunidades que ofrece en
aspectos como el manejo de informacion, acercamiento al cliente” (Berrio, 2021. p, 17). En

la gestion del talento humano, la 1A estd en un primer plano para optimizar procesos.

Por lo tanto, Jackeline Granados Ferreira (2022) resalta que, “Segun ¢él, la promulgacion de
la inteligencia artificial en los entornos laborales podria llevarnos a la eliminacion del
trabajador y este escenario ignora un aspecto importante de la economia: sin trabajadores, no
hay consumidores” (Granados, 2022. p, 124). Donde la autora plantea un escenario
probablemente hipotético, pero que podria pasar, ya que la velocidad de la tecnologia en

relacion con la inteligencia artificial esta siendo acelerada.

1.4. Comunicacion Organizacional y la Inteligencia Artificial

La comunicacion organizacional se define como la manera en la que cada empresa se
comunica, donde la interaccion entre los colaboradores es uno de los principales activos
tangibles, ya que son el ndcleo de la compafia. Hoy en dia, este concepto ha avanzado debido

a la tecnologia porque se ha categorizado como el fendmeno en tendencia creciente.

A manera de ejemplo, los conocidos bots o chatbots estan en casi todas las organizaciones
en la cual se crea una oportunidad con el objetivo de ser méas eficientes en ciertos procesos y
canales comunicativos donde estos estan ubicados en la seccion de servicio al cliente, la
interaccion social y difusion de contenidos. ¢cual es el efecto de esta implementacion? Las
nuevas tecnologias estan buscando personalizar la comunicacién al responder de una manera
mas rapida, mas clara y concreta. Sin embargo, Leticia Rodriguez y Pablo Vazquez (2019),
expresan que, Su inclusion simplifica y mejora algunos procesos de trabajo, pero motiva
reflexiones en torno al uso de los datos, la honestidad de las informaciones, la transparencia

de las nuevas influencias o la medicion de resultados (Rodriguez, Vazquez, 2019. p, 1).
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Por otro lado, el area o departamento que requiere de un alto nivel de almacenamiento de
informacion que siempre estd en constante flujo de recibimiento de data es Recursos
Humanos (RRHH). Por esto mismo, las lideres de las compafiias han visto como necesidad
y oportunidad la implementacion de la Inteligencia Artificial.

Particularmente, hay una plataforma llamada Genomawork la cual es una plataforma que estéa
enfocada en el reclutamiento y seleccion de personas desde la IA. Trabajando como un
software para RRHH dirigido al proceso de convocatoria ya sea de cargos masivos, recién
graduados, profesionales y perfiles tecnoldgicos. Hay distintas evaluaciones, pero una de las
que ha llamado la atencion es la de los juegos que evaltan el potencial de los candidatos.
“Incorpora juegos para medir rasgos cognitivos y conductuales, tales como atencion,
razonamiento numeérico, planificacion y resolucion de problemas. Los juegos generan un
mayor interés e involucramiento por parte de los candidatos y tienen una mayor tasa de
completacion que las pruebas convencionales.” Esta pagina tiene a mas de 160 empresas en
Latinoamérica como clientes para que la utilicen en los procesos de seleccion. Configurando
un sitio web atractivo para los candidatos y las empresas que estan en busqueda de atraccion

de talento desde una manera positiva y creativa.

1.5. Conclusiones

La revision de materiales fue esencial para el desarrollo de la investigacion y presentacion
de tema porque se encontraron opiniones de académicos abordando distintos trabajos
cientificos que enriquecieron el conocimiento sobre el tema de investigacion. Se concluye
que la inteligencia artificial en las organizaciones, concretamente en Recursos Humanos,
sigue creciendo y no desaparecera. Toda la informacion analizada permitié concebir que las
tecnologias emergentes pueden ser enemigas o pueden ser utilizadas a favor de los

colaboradores.

La relacion entre los conceptos presentados es la creacion de un ecosistema equitativo,
eficiente y transparente. La IA aporta la automatizacion y la mejora de precision en el

proceso, pero también se debe mantener la comunicacion efectiva y coherente tanto interna
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como externa. Asegurando que los avances tecnoldgicos se utilicen de la mejor manera y asi,

exhibir una sinergia entre los colaboradores.

2. MARCO CONCEPTUAL Y DISENO METODOLOGICO

Este capitulo se centra en precisar el marco conceptual con el objetivo de profundizar en los
términos de las organizaciones, la comunicacion organizacional, la inteligencia artificial y
los procesos de seleccién. Explorando lo que dicen los expertos de acuerdo con cada
concepto, abordando fundamentos tedricos, los principales componentes, y asi proporcionar
una vision general de los conceptos centrales del estudio. Asi miso se incorpor6 en este

capitulo un mayor despliegue y precision del disefio metodolégico del estudio.

2.1. Conceptos centrales

2.1.1 Organizaciones

El profesor Andrés Felipe Velazquez de la Universidad Escuela de Administracion de
Negocios (2007) indica que, La organizacion es un sistema de roles y relacionamientos con
una finalidad, la cual se alcanza mediante procesos coordinados en una estructura que

propicia la emergencia de atributos necesarios para actuar en un entorno.

Afirma que en un sistema compuesto por algunas personas debe haber entendimiento
continuo para poder completar y cumplir tanto las tareas como los objetivos propuestos. De
lo contrario, el relacionamiento entre colaboradores seria negativo y no se lograrian las metas

establecidas desde un principio.

Actualmente, actuar en un entorno no significa Unicamente estar en las oficinas de manera
presencial, sino que la modalidad de las organizaciones ha dado un giro de 180° y desde la

pandemia del covid-19 la virtualidad ha entrado como una opcion para trabajar de forma
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remota. Los empleados se han adaptado a la modalidad hibrida que expresa que los
trabajadores deben interactuar a pesar de la distancia. Brindandoles un espacio de mayor
comodidad para que sean mas eficientes y que la ida a la oficina no sea una obligacion, sino

que ahora depende del colaborador y del area de la organizacion.
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2.1.2 Comunicacién organizacional

Este es un término que ha sido definido y modificado a lo largo de los afios, pero la posicion

de la autora y profesora Irene Trelles Rodriguez es extensa y convincente.

La comunicacién organizacional es un conjunto de mensajes, pero no sélo eso; es un conjunto
de interrelaciones, pero tampoco se limita a esto; influye en los procesos que se producen en
cualquier entidad y a su vez es influida por ellos; su esencia apunta a la construccion de
significados, simbolos que se van a integrar en una imagen global de la entidad e influir
positivamente en su desarrollo y posicionamiento. (Trelles, 2004, p.63)

Este concepto esta presente en todas las empresas, ya que existe una interaccion constante
entre colaboradores internos que trabajan en distintas transformaciones en pro de la evolucion
de la entidad. Donde priman los mensajes, ideas, perspectivas que se transmiten dentro de
cada area o departamento de la empresa. La construccion de los empleados sera el camino de
un desarrollo positivo y negativo, porque la influencia directa de cada uno es proporcional.
En la que se tendra que priorizar la innovacion, la gestion y el cambio, pero desde un enfoque

orientado en obtener resultados solidos y competitivos.

2.1.3 Inteligencia Artificial

Segun el estratega de Marketing Pablo Londofio (2023), La inteligencia artificial (1A) es la
simulacidn de inteligencia humana que crea algoritmos y sistemas informaticos capaces de
ejecutar tareas simples y complejas que realizan las personas. Se basa en la idea de que una

maquina puede programarse para imitar la forma en que un ser humano piensa y actia.

Resulta sorprendente que una tecnologia tan avanzada tenga la capacidad de estar a un nivel
cercano al del hombre. Donde la 1A esta aprendiendo de una manera fugaz y el individuo no
sabe si es su enemigo o no. Esta revolucidn tecnoldgica esta siendo aplicada a practicamente
todos los ambitos posibles y estd haciendo parte de la vida cotidiana. A manera de ejemplo,

el modelo llamado ChatGPT fue la plataforma que marc6 un antes y un después. En la que
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cualquier persona le puede preguntar a la inteligencia artificial lo que se le ocurra.
Diferenciandose de un buscador como el de Google porque esta pagina te brinda respuestas

mucho mas concretas y su nivel de precisién es mayor.

No obstante, la inteligencia artificial no es solo esto, sino que abarca un conjunto de sistemas
informaticos que también son evidenciados en las empresas. Como los chatbots, los correos
automaticos, reconocimiento de voz, atencion al cliente, reconocimiento facial, traduccion
de idiomas y demas sistemas que estan convirtiendo la sociedad en una tecnologia poderosa

que va a transformar las industrias y aspectos de la vida diaria.

2.1.4 Procesos de seleccion

Un proceso de seleccion de personal es un conjunto de pruebas divididas en distintas etapas
con el fin de elegir a los candidatos idoneos para cada puesto de trabajo (Carazo, 2020).

En la busqueda de practicas los filtros para avanzar en el proceso de seleccion varian, pero
actualmente la mayoria de las empresas han implementado inteligencia artificial en alguna
etapa. Los candidatos ya no tienen entrevista con el reclutador o reclutadora, sino que tiene
que realizar una video entrevista. Consiste en que los candidatos deben grabar sus respuestas
0 en tiempo real a partir de unas preguntas predefinidas por el area de Recursos Humanos
relacionadas con retos personales, preguntas sobre el cargo o de la empresa. La evaluacion
de la IA entra cuando se analizan las respuestas de los candidatos, ya que esta mide la
entonacion, lenguaje corporal, duracion y contenido del participante, pero también hay una

intervencidn por parte del hombre.

Continuando, no solo estan las video entrevistas en el proceso de seleccidn de practicantes,
sino que un filtro es realizar los juegos de la 1A que miden las habilidades y competencias
del candidato desde una perspectiva interactiva. Para evaluar la resolucion de problemas, la

toma de decisiones y el trabajo en equipo.

Este marco conceptual ha investigado las definiciones clave, que proporcionan una base

tedrica para las futuras investigaciones, ayudando a concebir tanto las implicaciones como
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las oportunidades de la inteligencia artificial en los procesos de seleccion personal. Donde se
afirma que este es una herramienta extensa que cuenta con multiples funciones y el hombre

es el que esta a cargo de gestionarlas.

2.2. Disefio metodoldgico

Considerando el objetivo general y los objetivos especificos de la investigacion actual, el
proceso metodoldgico generd una respuesta a la pregunta sobre este trabajo. Aplicando la
metodologia mixta, basada en entrevistas con colaboradores internos de empresas en Bogota,
revision de articulos periodisticos, seminario virtual a profundidad y una encuesta dirigida a
personas egresadas de cualquier universidad que en los Gltimos afios hayan participado en un
proceso de seleccion. Se aspira a comprender la investigacion desde una perspectiva

holistica.

2.2.1 Tipo de estudio

El tipo de estudio que se hizo para esta investigacion fue descriptivo, para poder explorar las
caracteristicas y percepciones sobre la inteligencia artificial en los procesos de seleccion
laboral entre los aspirantes y los empresarios. Recopilando la informacién esencial para el
estudio, y asi comprender el fendmeno escogido en este caso. Teniendo variables tanto

cualitativas como cuantitativas.

Se selecciona este tipo de estudio, ya que es conocido como los mejores métodos de
recoleccion de datos que refleja las relaciones de la actualidad. Donde se expone un progreso
de la inteligencia artificial afirmado por los entrevistados, pero por parte de la perspectiva de

los jovenes profesionales es diferente.

Comprendiendo que el estudio descriptivo proporciona un panorama de un problema actual.
La inteligencia artificial en el &ambito laboral no es una novedad, pero el impacto que ha
tenido si. Por eso, el fendmeno se respalda por una cantidad sélida de datos que expresan la

informacion detallada y contextualizada.
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2.2.2 Técnicas para la recoleccion de informacion

Se presentaron dos entrevistas, fuentes primarias que producen un conocimiento sobre los
procesos de seleccion junto con la inteligencia artificial, relatando los casos de éxito de cada
empresa. Enriqueciendo la investigacion, en la primera entrevista participaron dos
fundadores de una empresa tecnoldgica y la segunda entrevista participd una persona de una
empresa de servicios profesionales reconocida a nivel mundial que ambas configuran una

mayor credibilidad para la investigacion.

Las personas entrevistadas fueron trabajadores con afios de experiencia que por motivos de
reputacion empresarial fueron andnimos para este trabajo de grado. Asi, hacer las entrevistas
sin nombrar su identidad tanto de ellos como de las empresas, permitio que las personas se
hayan sentido mas cdmodas, donde estan dispuestos a compartir informacion, evitan lo que
el entrevistador quiere escuchar, no hay respuesta construida ni mucho menos preparada, sino

que se convierte en una conversacion profunda respetando la privacidad de cada uno de ellos.

La idea de una entrevista no consistio en que fuera una pregunta y la respuesta, sino un
didlogo formal donde el entrevistador y las personas entrevistadas se sintieran confortables
y asi permitir conocer la vision de ellos sobre la aplicacion de la inteligencia artificial en los
procesos de seleccion, no solo los casos de éxito sino también cuél es la opinion de los

trabajadores.

Se estructuré un guion para tener entrevistas profesionales. Permitiendo analizar y obtener
conclusiones claras. Especialmente en el campo y contexto de Recursos Humanos, presentar
una estructura es una necesidad. Las entrevistas se dividieron por ejes. En el primer eje, se
centraba en el contexto de la empresa para empezar por la experiencia de las organizaciones,
a qué se dedica la empresa, donde estan situados y a grandes rasgos informacion sobre esta.
El segundo eje, radica en el tema principal de la investigacion, la inteligencia artificial dentro
de la empresa, qué tipo de IA, como la aplican en el dia a dia y si existen medidas para

garantizar la responsabilidad y la transparencia en el desarrollo. Por Gltimo, el eje se centra

25



en las opiniones de los participantes, qué beneficios y problemas encuentran en la inteligencia
artificial.

De acuerdo con Hernan, Margarita y Silverio (2020),
“La entrevista se define por Lanuez y Fernandez (2014) como el método empirico,
basado en la comunicacion interpersonal establecida entre el investigador y el sujeto
0 los sujetos de estudio, para obtener respuestas verbales a las interrogantes

planteadas sobre el problema.”

Se construyé una encuesta Unicamente a las personas egresadas que hayan participado en un
proceso de convocatoria. Identificando datos e informacion de una manera estructurada,
explorando la relacion entre variables de acuerdo con las preguntas configuradas y la
respuesta de cada participante. Donde por motivos académicos, de confidencialidad y
comodidad, las personas que realizaron esta encuesta no fueron cuestionadas por su nombre,
género ni edad. La opinion publica otorga un mayor peso a la investigacion que permite

recopilar los datos de forma sistematica.

Por ultimo, se registro la asistencia a un seminario web de LHH, la cual es una empresa lider
en soluciones de talento. Titulado Revolucion 1A: Navegando el Futuro Laboral. Donde hubo
distintos panelistas que exponian desde su opinién y experiencia la evolucion de la

inteligencia artificial desde el area de recursos humanos hasta la situacion laboral actual.

En resumen, el disefio metodoldgico establece una estructura para una investigacion robusta
con distintas fuentes de informacion que a traves de una combinacion tanto de métodos
cualitativos y cuantitativos se buscd obtener una comprension integral de los procesos de
seleccion laboral con inteligencia artificial, garantizando una aproximacién minuciosa

orientada a la pregunta y a los objetivos de investigacion.
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3. RESULTADOS

En este capitulo expone los resultados obtenidos a partir de la investigacion sobre la
implementacion de la inteligencia artificial en los procesos de seleccion desde la recoleccion
de datos mediante los métodos cualitativos y cuantitativos. Cada seccion provee una
descripcion y analisis detallado de la informacién hallada. Los resultados permitieron una
interpretacion profunda sobre como la 1A esté transformando tanto a los empresarios como

a los candidatos, futuros profesionales.

3.1 Consulta a jovenes profesionales

Dentro de esta investigacion, se realizé una consulta via Google Forms dirigida unicamente
a los jovenes profesionales en relacion con la participacion en los procesos de seleccion con
herramientas de inteligencia artificial. La razon por la que se decidié hacer esta construccion
es porque es una de las mejores herramientas de recoleccion de datos a nivel cuantitativo. Se
disefié para abordar uno de los objetivos, expresando preguntas estructuradas que exponen

aspectos relevantes para el tema de estudio.

La colaboracion de la Facultad de Comunicacion y Lenguaje fue indispensable para concretar
la consulta. Martha Cecilia Linares Castafieda, compartio la consulta a los egresados de la

carrera, especificamente entre el afio 2018 a 2023, delimitando la poblacion deseada.

En cuanto a los resultados de esta, se consultaron 70 personas, pero Unicamente 14 personas
participaron en procesos de seleccién con herramientas de 1A lo cual fue inesperado e
impactante. La distribucion de la encuesta se dividio en 15 preguntas. Las primeras tres
preguntas son para delimitar y comprender la poblacion. Siendo la primera pregunta
orientada a la carrera estudiada. La mayoria de los jovenes profesionales estudiaron
Comunicacion Social, donde 38 de las 70 personas estudiaron esa carrera, representando el
54% del total. La segunda pregunta expresaba en donde estudiaron, 54 de los 70 participantes

se graduaron en la Pontifica Universidad Javeriana representando un 77% del total. La
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segunda institucion fue la Universidad de los Andes manifestando Gnicamente el 7% con 5
de las 70 personas consultadas. La tercera pregunta se refirié al afio de graduacion de cada
uno. Configura respuestas dividas, donde no hay un porcentaje con una gran diferencia, sino
que hay una balanceada distribucion. La mayoria de los participantes se graduaron en 2021,
23 representan el 32.9%, seguidos los graduados del afio 2020 con 16 personas, con un total
de 22.9%.

Desde la cuarta pregunta, la consulta empieza a relacionar los procesos de seleccion con el
participante. Exponiendo la pregunta de participacion en algin proceso de seleccion laboral.
La mayoria de los participantes dijeron que si, un total de 66 personas representando el 94.3%
Mientras que, Unicamente 4 personas exhibiendo el 5.7% no han sido participes. La quinta
pregunta comunica el tema en cuestion, si en el proceso de seleccion se utilizaron
herramientas de inteligencia artificial. La mayoria de los participantes seleccionaron el no
como opcion, 55 personas siendo el 79.7% Dato que resultdé no esperado, ya que la
inteligencia artificial se ha expandido alrededor del mundo, pero en la consulta refleja la

contrario.

La sexta pregunta radica en que, si informaron, previamente, que se estaba utilizando IA en
el proceso de seleccidn. Sorpresivamente, solo 3 personas fueron avisadas de que se estaba
implementando esta herramienta. Representando que las empresas que no les informan a los
candidatos estan enfrentando implicaciones legales y éticas porgue los participantes merecen
saber la realidad del proceso. La séptima pregunta es en relacion con el feedback recibido
sobre las decisiones tomadas por la 1A durante el proceso de seleccion. Dos personas
recibieron retroalimentacion en este proceso, afirmando que las oportunidades de mejora son
limitadas, lo que podria generar frustracion y desconfianza en el proceso de seleccién. La
octava pregunta consistio en el feedback recibido sobre las decisiones tomadas por la 1A
después del proceso de seleccion. Solo tres personas expresaron que si lo recibieron. Siendo
para los demas candidatos una pesadilla participar en procesos de seleccion laboral que no
comunican los aspectos a mejorar para futuras postulaciones, reduciendo sus oportunidades
laborales a largo plazo y esta falta de retroalimentacion se podria traducir en un proceso que

el participante creera que es injusto y sesgado.
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La novena pregunta, marca un antes y un después en la consulta, se cuestiona sobre los
conocimientos previos sobre como funciona la 1A en contextos de seleccion de personal. 11
de los 14 participantes dijeron que si, lo que significa que los 3 jovenes profesionales sin

conocimiento previo no continuaron en la consulta para una recoleccion de datos acertada.

Desde la décima pregunta, entran las opiniones de la poblacion, consultando, si el uso de la
IA afectd la experiencia. Siendo la opcién méas votada por 5 de ellos, Gener6 preocupaciones
sobre la imparcialidad y la toma de decisiones. Reflejando que la falta de retroalimentacion
durante y después del proceso deberia ser una obligacién de las empresas, que la inteligencia
artificial deberia configurarse con una implementacién rigurosamente ética que incluye
algoritmos transparentes para evitar sesgos, y la combinacion con el juicio de los reclutadores

para decidir las decisiones finales.

La onceava pregunta, indica, si consideran que la IA tomé decisiones mas precisas en
comparacion con métodos tradicionales de seleccion. La mayoria de los jovenes
profesionales, en concreto seis de ellos escogieron la opcion, No experimenté una mejora ni
un empeoramiento en la precision de las decisiones. Parte de la poblacion pudo haber tenido
experiencias donde recibieron los mismos resultados, y puede haber sentido que las
competencias y habilidades se estan evaluando de forma parecida. Exhibiendo que la opcién
escogida puede influirse por una combinacion entre un proceso de seleccion antiguo y una

desconfianza de la inteligencia artificial.

La doceava pregunta expresa, sobre las preocupaciones éticas sobre el uso de la 1A en los
procesos de seleccion labora. Dos opciones fueron las mas votadas, Si, tengo preocupaciones
sobre la imparcialidad y sesgo en la toma de decisiones y Si, tengo preocupaciones sobre la
falta de transparencia en como la IA evalla a los candidatos donde 4 votaron por la primera
y otros 4 jovenes profesionales por la segunda. Donde se afirma una directa preocupacion
por la naturaleza de esta herramienta, ;,como la estan configurando las empresas? Los

algoritmos utilizados deben contener sesgos, errores que no le estan garantizando al
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candidato un proceso justo ni equitativo. Las preocupaciones abordan un enfoque hacia el

disefio, regulacion e implementacion de la IA.

La pregunta numero 13, Del 1 al 6, siendo el uno el nimero mas bajo y el seis el més alto,
calificar la experiencia con la IA en los procesos de seleccion. La mayoria de ellos siendo 5
personas, escogieron 4 como calificacion y seguida, 4 personas escogieron 3 como
calificacion. Representando que la 1A en el &mbito de Reclutamiento en el area de Recursos
Humanos le falta mucho por mejorar, pero que también hay ventajas. Los candidatos se
inclinan por la eficiencia de los procesos, pero no pueden entender en su totalidad cémo la

herramienta toma las decisiones, y hay un camino de mejoras por recorrer.

La pregunta nimero 14, presenta procesos de mejora para hacer el proceso de seleccion de
IA mas efectivo y transparente. La mayoria de la audiencia siendo 4 personas en cada opcion
votaron por Mejorar la comunicacion sobre como se utiliza la 1A en el proceso de seleccion
y Ofrecer feedback mas detallado a los candidatos durante y despues del proceso. Se resume
en que se debe educar a los candidatos por parte de las empresas, a partir de una comunicacion
efectiva para que todos puedan comprender y no dudar a la hora de realizar el proceso.
También fortalecer la confianza y la aceptacion de los jévenes profesionales desde nuevas
actualizaciones a las herramientas como las estrategias clave de la retroalimentacion. Por
altimo, en la pregunta 15 se pregunto respecto a la autorizacion de datos. Los 11 participantes
respondieron que si, ya que el consentimiento es fundamental para cualquier proceso que

impligue la recoleccion de datos.

3.2 Resultados de las entrevistas

3.2.1 Entrevistas — Empresarios

La siguiente informacion expresada en las entrevistas fue de manera anénima. La primera
entrevista se dirigio a dos colaboradores internos, especificamente a los duefios y fundadores,
donde abordaron una perspectiva amplia enfocada en la inteligencia artificial. Para empezar,

esta empresa utiliza Inteligencia Artificial y Computacion Cuantica con el objetivo de
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entender el comportamiento de los clientes, tendencias y fortalecer la relacién con ellos. De
acuerdo con uno de los fundadores, el 87 % de las Pymes crecen Unicamente un 13%

anualmente y no lograr retener al cliente, de ahi nace la solucién de la compafiia.

Luego de una inmersién sobre su empresa, expresaron un caso de éxito en el area de Recursos
Humanos. Durante el 2018, en un proceso de seleccion por primera vez ellos aplicaron la
inteligencia artificial para una de las empresas mas grandes de reclutamiento. Siendo uno de
los principales filtros dentro del proceso de convocatoria. Entendiendo que la I A ha formado
parte del mundo empresarial desde hace méas de 5 afios, pero hoy en dia la herramienta ha
sido una constante expandiéndose a nivel nacional e internacional. El problema de la empresa
cliente radicaba al abrir una vacante, ya que recibian una cantidad extensa de hojas de vida,
los empleados revisaban manualmente estos documentos y terminaba siendo imposible que

el equipo revisara todas dado el volumen.

Donde validar la vacante inicamente con la hoja de vida no estaba siendo una opcidn viable.
Los entrevistadores construyeron un chatbot con lenguaje natural, es decir, es un programa
de computadora con el fin de interactuar con los candidatos basado en algoritmos para tener
la capacidad de preguntar y responderle a cada uno de los participantes. Consistian en
preguntas formuladas, dependiendo de las respuestas, el chatbot les solicitaba las hojas de
vida si eran aptos o no. Si la persona contaba con el conocimiento, experiencia podia avanzar
en el proceso de seleccion. Entregando perfiles de una manera mucho mas rapida, reduciendo
el tiempo de seleccion y optimizando los procesos. De acuerdo con los empresarios, antes de
tener el chatbot. Se demoraban entre 35 a 45 dias en cubrir una vacante, pero al aplicar el

chatbot lograron cubrir la vacante en 9 dias ayudando en su totalidad a la compafiia.

Esta herramienta es bastante comuln actualmente, pero en ese momento estaba siendo una
innovacién significativa para la seleccion del Talento Humano. Donde el algoritmo de
lenguaje natural es creado con técnicas de aprendizaje profundo, el deep learning, intentando
mejorar la respuesta y encontrar los caminos mas eficientes. EI motor de esta herramienta
tenia intenciones como lo cataloga uno de los creadores de la empresa. Configurando verbos

de interés para el proceso. Estaban unidos a algo llamado entidades. Un ejemplo seria, una
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entidad como una fecha o una ciudad donde se encuentre el candidato y demas. Las
intenciones y las entidades estaban directamente relacionadas para generar un entrenamiento

al motor de la inteligencia artificial.

¢Como se entrena una inteligencia artificial? Los fundadores de la empresa indicaron que le
entregaron alrededor de 300.000 frases diferentes para realizar el entrenamiento. Sin
embargo, decian que era una cantidad baja porque ellos querian llegar a mas de un millén de
frases. Para que la inteligencia artificial supiera llevar una conversacion con una persona a
partir de un flujo donde se puede construir una conversacién dinamica, permitiendo tener una
memoria para mantener el hilo de la idea, pero no avanzaba tanto. Resaltan que, el proyecto
funciond bastante bien, pero no se pudo escalar debido a que era para una empresa
estadounidense que comunico que en Colombia no podia existir una iniciativa que

desarrollara una 1A mejor que lo que se hacia en Estados Unidos.

Un dato sorprendente sobre la interaccion del chatbot con los candidatos fue que algunas
personas al terminar la conversacion con la herramienta la invitaban a salir pensando que era
un ser humano. Donde se evidencia una falta de profesionalidad y formalidad por parte de
ciertos candidatos, pero también un notable rendimiento y desempefio del chatbot, ya que las

personas se sentian hablando con una persona comun y corriente.

Los empresarios compartieron una segunda experiencia de éxito sobre la implementacion de
los procesos, que también fue un éxito con una cadena de hoteleria del pais. Donde se dividio
entre el perfil ideal y el perfil del cargo. El primero se define como las personas ideales para
prestar servicio dentro de hoteles de lujo y el perfil del cargo depende del puesto. Radica en
una conexion directa. ;Cual era el problema de ellos? EI mismo problema del anterior caso,
recibian un alto volumen de hojas de vida que no podian revisarlas una a una y decidieron

implementar una nueva herramienta desde la inteligencia artificial.

El reto de ellos era identificar quiénes eran los candidatos aptos en un mar de mas de 500
hojas de vida. La seleccidn consistia en que la IA mediria las emociones, lenguaje corporal

y lenguaje verbal donde cada uno debia responder una serie de preguntas y responder unos
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casos durante minimo 5 a 10 minutos maximo. La herramienta tenia la capacidad de analizar
el comportamiento del ser humano. Los primeros 2-3minutos la persona puede manipular
como se quiere manipular, pero de ahi en adelante aparece el subconsciente real de la persona,

es decir, micro gestos, micro movimientos, variaciones en la voz y demas.

El resultado, extrae la cara de los candidatos para categorizar las 7 emociones de ellos, desde
neutralidad hasta felicidad. En cuanto al lenguaje corporal se dividia en 16 categorias desde
el cuello hasta la cintura, a manera de ejemplo, brazos cruzados, postura, movimientos de
brazos. Donde la inteligencia artificial correlaciona las expresiones faciales con el cuerpo
humano. Esta herramienta se debe entrenar con miles de imagenes, el empresario afirma que
hay un menor sesgo cuando se entrena un texto. Mientras que el entrenamiento de una
inteligencia artificial en relacion con lo visual se entra en el mundo de vision computacional
donde entran los temas de sesgos que no se puede pasar por desapercibidos. El fundador

resalta la diferencia el concepto entre la transparencia y sesgos.

La transparencia en A esta asociada a cOmo se construye una respuesta en la caja blanca, es
decir, el sistema. Mientras que el sesgo siempre estara presente, nunca sera cero porque los
algoritmos de inteligencia artificial se basan en matematicas, en probabilidad. No existe el
100% ni el 0%. La inteligencia artificial se entrena con imagenes de personas nacionales e
internacionales donde se exponen humanos de distintos rasgos faciales para no generar
discriminacion cuando un candidato aplique a este proceso. EI empresario explicaba la
importancia de incluir a la mayor parte de la poblacién de interés porque se necesita la
igualdad en los procesos de seleccion. En la que la 1A corrige esta grabacion y arroja un
resultado desde lo grafico y el audio. La construccion de este proceso de seleccion fue una
cadena de mas de 15 inteligencias artificiales que cada una se relaciona con la otra con el

objetivo de tener una herramienta compleja y estructurada.

Para finalizar la primera entrevista, se pregunto cuél era su opinidn respecto a las personas
que dicen que la 1A lleg6 para sustituir al individuo. Expresaron que esto es un mito, donde
el hombre esta a cargo de desarrollar nuevas habilidades y saber manejar la herramienta de

la inteligencia artificial. Si no, evidentemente la persona quedaria por fuera de la sociedad.
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Pensar en la pregunta de, qué habilidades debo aprender para comprender las nuevas
tecnologias. Centrdndose en que el problema radica en que, si el ser humano no logra
adaptarse, no continuara en el mundo tecnoldgico. La inteligencia artificial debe ser
controlada por personas éticas que estén en busca de mejorar la sociedad mas no ponerla en
peligro. El empresario expresa que la 1A utilizada por una persona curiosa, capaz de expresar
ideas y pensamientos resulta fascinante. Donde la inteligencia artificial es una herramienta
para construir o destruir dependiendo de la ética, moral y valores de quiénes la usan. Resaltan
que con la inteligencia artificial va a ser evidente la mediocridad, donde qué tan rapido seré

la persona para aprender, desaprender y proceso de adaptacion.

3.1.2 Entrevista — Reclutamiento

La siguiente informacion expresada en la entrevista fue de manera anénima. La segunda
entrevista se consulté a una persona del area de recursos humanos que trabaja para una de las
empresas mas grandes en servicios profesionales como auditoria y asesoria. Dentro de esta,
la organizacion cuenta con su propia inteligencia artificial para los procesos de seleccion.
Para clasificar a los candidatos es un modelo que genera una prueba y que entrega perfiles
psicoldgicos de cada uno. Consta de preguntas multiples y preguntas abiertas, parecida a una

prueba psicotécnica.

¢Qué es un perfil psicologico? La persona lo expresa como un concepto donde se exhiben
los comportamientos de la persona o las proyecciones del comportamiento. Por ejemplo, si
tiene mas rasgos de una persona extrovertida o introvertida, que expresa mas habilidades de
trabajo en equipo y demés. Dependiendo de cada cargo, el proceso de seleccion varia. En
comparacion con la primera entrevista, la prueba de 1A es uno de los ultimos procesos.
Mientras que, en la primera entrevista, se definia por un Unico proceso de seleccion con la
implementacion de la inteligencia artificial. En esta organizacion, el proceso de seleccion
mas comun se rige de la siguiente manera. Primero se realiza el prescreening, que se refiere
a una llamada al candidato para validar datos, lo siguiente es una entrevista con el area de
Recursos Humanos, después es una entrevista con el lider del proyecto, area o equipo, luego

es la prueba de 1Ay al final es otra entrevista, pero con el jefe directo. Sin embargo, se resalta
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que los procesos de seleccién dependen del cargo, por ejemplo, si se aplica para socio,

asssociate, manager y demas.

Desde la perspectiva de una persona de recursos humanos respecto a que se esté
implementando en los procesos de seleccion la inteligencia artificial ha sido principalmente
beneficios de optimizacién de tiempo. El trabajar con una herramienta de este nivel se
convierte en un proceso mucho mas &gil, analiza la informacién de manera mucho mas réapida
y también la construccién de conclusiones. En sintesis, automatiza los procesos y se expone
que uno de los factores clave es el tiempo donde el equipo de reclutamiento esta en busqueda
de varias vacantes que es un proceso complejo, pero con la ayuda de la inteligencia artificial

el tiempo se reduce.

En cuanto a como se alimenta la inteligencia artificial para ser aplicada en los procesos de
seleccion se estructura bajo la construccion de preguntas de los colaboradores de la empresa.
Esta herramienta empezd a aplicarse desde el afio pasado y en este 2024 la idea es
potencializarlo. Ha sido tanto el nivel de crecimiento de la inteligencia artificial que en la
empresa estan revisando y analizando para implementar mas procesos de seleccion con esta
herramienta. Como ejemplo, hay organizaciones con juegos, video entrevistas y distintas

pruebas corregidas por una IA que contribuyen.

Como ultimo punto, se finalizd sobre lo negativo de la inteligencia artificial, la persona
expreso que su punto de vista es el manejo que el ser humano le da. Donde la herramienta no
esta del todo explorada y hay un largo camino para recorrer. También se preguntd qué piensa
de que la I A podria quitar el trabajo a las personas, la persona entrevistada no esta de acuerdo,
sino que sera la oportunidad para repensarlo. Se va a necesitar mas personas para cargos
estratégicos y la IA estard presente en los cargos mas operativos. Se resalta que los
reclutadores son pertinentes porque ellos al empatizar con el candidato sabran si son el perfil

adecuado o no.

3.4 Medios de comunicacién y el uso de la 1A
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La prensa se encarga de difundir la mayor informacion necesaria, ya que estamos en una
sociedad moderna donde se comunican los avances de cualquier categoria nacional e
internacional. Desde las redes sociales donde son las plataformas de mayor alcance hasta los
periddicos que antes eran imprescindibles, pero ahora han pasado a un segundo plano. La
distribucion de los medios ha cambiado siguiendo el camino de la digitalizacion y las

compafiias concretamente en el area de Recursos Humanos estan en el mismo rumbo.

De acuerdo con el articulo de Observatorio de RHH escrito por Clara Aldan (2024), hay 5
tendencias clave en dicha area para este afio que vive la era de la IA recopiladas por la
empresa de software llamada Personio. La primera consiste en un nuevo enfoque para retener
el talento. Aldana afirma que, “El salario ya no es el factor determinante a la hora de retener
talento, sino que aspectos como jornadas flexibles y modelos de trabajo hibrido o en remoto

son cada vez mas importantes en la escala de valores de los empleados.”

Relacionando esta afirmacion con la primera experiencia laboral hoy, se percibe que el
trabajo hibrido es prioridad para buscar trabajo porque representa ese equilibrio y balance
que una persona quiere. Transmite estabilidad y comodidad trabajar desde cualquier otro
lugar que no sea todos los dias en una oficina. La modalidad hibrida permite flexibilidad al

empleado y también alcanza mayor productividad desde un nuevo entorno.

La segunda tendencia radica en una nueva forma de evaluar al empleado. Aldana asegura
que, “la evaluacion del desempefio debe introducir nuevas fuentes de datos para reflejar
fielmente la realidad de cada empresa y del mundo en que opera.” Donde hay varios factores
para resaltar como priorizar la cultura y la equidad interna. La influencia de la ubicacién del
trabajo, ya que algunas empresas valoran mas el trabajo en equipo de manera presencial, pero

ahora esto ha tomado un nuevo rumbo.

La tercera tendencia es que el cambio no se gestiona, se acepta y asume. Donde las
organizaciones ahora estan optando por una integracion amplia hacia los cambios. Dirigida
a que este afio es el momento de adquirir un enfoque de preparacion para las nuevas

herramientas y poder aplicarlas de la mejor manera posible. Esta tendencia parece ubicarse
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como una obligacion, pero abordan la situacion de que en el &rea de Recursos Humanos se
debe priorizar y comprender las necesidades de las empresas para avanzar partiendo de

innovaciones e incorporaciones.

La cuarto tendencia narra que el futuro del aprendizaje lo lideran los empleados. La
capacitacion a los empleados internos es el objetivo para empoderarlos frente a cualquier
situacién que deben resolver, ya sea un evento previsto o inesperado. Aplicando programas
de mentoria a los empleados, fortaleciendo la comunicacion asertiva y que sean ellos los
lideres de cada herramienta que utiliza la empresa para que haya una formacion y desarrollo
profesional.

La Gltima y quinta tendencia es que el talento se encuentra en constante cambio. Aldan afirma
que, “La mayoria de las herramientas de asistencia técnica incorporan ya herramientas
basadas en inteligencia artificial” Exhibiendo que el talento no es solo el del humano, sino
también de las oportunidades que hay para automatizar procesos que son manuales y
operativos. Las empresas estaran en una busqueda interna por aumentar y expandir el talento,

generando nuevas oportunidades para los colaboradores internos.

Segun el articulo de Expansion escrito por Alex Olhovich (2024), expresa que “Esta fusion
entre la tecnologia y la gestion del talento ha generado una tendencia revolucionaria que
redefine las estrategias de reclutamiento, seleccion, desarrollo y retencion de empleados.” Al
buscar candidatos, no solo la optimizacién de procesos en el area, sino también ha sido
distintivo que los algoritmos manejen mucha informacion, en este caso de hojas de vida, para
identificar a las personas que se ajustan mas al perfil solicitado. Garantizando una reduccion
de tiempo desde el primer filtro del proceso de seleccion laboral y hay una mejor precision

en la basqueda.

Dentro del articulo, se resalta que la inteligencia artificial no hace Unicamente parte de
reclutamiento, sino que también es una contribucién para el desarrollo profesional. Olhovich
(2024), indica que, “Mediante el analisis de datos de desempefio, comportamiento y

habilidades, la Inteligencia Artificial puede ofrecer recomendaciones personalizadas de
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formacion y desarrollo para cada empleado.” Convirtiéndose en una herramienta practica
tanto para el empleado como para el candidato. La IA puede medir las habilidades de una
persona con pruebas, juegos, entrevistas que arrojan un resultado vy, si aparece el analisis de
ese filtro, podré detallar los aspectos a mejorar. No obstante, también las plataformas de 1A
pueden ser adecuadas para potenciar el crecimiento individual y ofrecerle al candidato las
bases para una futura prueba.

La inteligencia artificial no todo puede ejecutarlo. El factor humano es la clave para la toma
de decisiones, pueda que los algoritmos capturen un alto volumen de informacion, pero
presentan sesgos que podrian reflejar prejuicios. Por eso mismo, la visién imparcial de los
profesionales es esencial para un proceso de seleccién laboral, ya que las personas estan

encargadas de garantizar procesos igualitarios y en las mismas condiciones para todos.

En sintesis, es una combinacion entre dos talentos que esta en funcion para conseguir a los
perfiles mas solicitados. Alex (2024), enfatiza que, “Los departamentos de Recursos
Humanos debemos garantizar que la implementacién de la 1A no elimine la empatia y la
conexion humana en el lugar de trabajo, sino que la potencie.” Una frase que abarca la
importancia del capital humano en los procesos, pero que con la integracion de la herramienta

se convierte en una tendencia transformadora.

De acuerdo el articulo de RRHH Digital, la inteligencia artificial ha cambiado el mundo, ha
cambiado a las personas y la herramienta llegd para permanecer en el mundo entero. Es un
papel amplio, ya que la 1A puede implementarse a cualquier campo, especificamente en
Recursos Humanos, se aplica a distintas actividades. Esta siendo la clave para la gestion de
tiempo, recoleccion de datos desde un primer momento donde entra el analisis y

reconocimiento de los candidatos.

No obstante, se afirma que las entrevistas con seres humanos deben seguir dentro de los
procesos de seleccidn laboral, ya que no existe ni existird una herramienta capaz de sentir lo
que un reclutador piensa, intuye, se pregunta, analiza y empatiza con el candidato a la hora

de entrevistarlo. Si bien, es verdad que ahora existen filtros donde las entrevistas las realiza
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una IA, la persona esté frente a una pantalla, pero no le esta hablando a nadie. La herramienta
analiza los movimientos corporales y las respuestas del candidato en cierta cantidad de
tiempo. La experiencia de un candidato participando en un proceso de seleccion asi, no
resulta agradable, al no haber una interaccion el individuo puede empezar a confundirse y a
no sentirse codmodo. Por lo tanto, el comportamiento del postulante es esencial que lo analice

el reclutador o jefe de area a la hora de contactarlo.

A lo largo del articulo, afirman que el sistema hibrido dentro del proceso de seleccion laboral
garantiza mejores resultados. Empezando por la herramienta, ya que esta sera la encargada
de filtrar a los candidatos para que avancen a la siguiente fase. Después la entrevista con
reclutamiento es uno de los filtros mas importantes porque los reclutadores tienen la habilidad
y el conocimiento para saber si la persona que esta siendo entrevistada merece seguir en el
proceso o es mejor finalizar. Usualmente las entrevistas con el reclutador pueden ser tanto
presencial como virtual, dada la pandemia la normalidad eran entrevistas virtuales, pero los
reclutadores quieren cambiarlo porque estando con la persona frente a frente se pueden
obtener mayores conclusiones. Determinando que para una organizacion el foco se encuentra

en elegir de una manera estructurada y racional a las personas.

3.5 Seminario virtual sobre la inteligencia artificial en el trabajo

El 22 de febrero del 2024 hubo un webinar titulado Revolucion 1A: Navegando el Futuro
Laboral, el cual fue creado por la organizacion llamada LHH, la mayor empresa de gestion
de talento a nivel mundial. Este fue un espacio de transformacion, donde Nini Gutiérrez HR
Project Manager de Latam PayU, Jorge Navas Senior Manager IT y Andrés Alvarado director
ejecutivo de Colombia compartieron sus perspectivas del trabajo en relacion con las nuevas

herramientas.

En primera instancia, Andrés compartié un estudio con Adecco. Donde los trabajadores a
nivel internacional consideran que la inteligencia artificial configura un impacto positivo en
el ambito profesional y empieza enfatizando que se debe educar a los empleados respecto al

uso de la herramienta. Sin embargo, la realidad es que la inteligencia artificial es desigual,
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ya que no se esta aprovechado todo el potencial de esta y tampoco se sabe en su totalidad
como utilizarla. El expone que hay una brecha de acceso porque hay trabajadores sin acceso

a tecnologias avanzadas.

Por lo tanto, la responsabilidad empresarial es que se debe evaluar el acceso a estas para que
se convierta en una herramienta accesible. De igual manera, hay una brecha educativa. Las
personas consideran esta herramienta como algo irrelevante e insignificante que se termina

traduciendo en una falta de confianza, falta de conocimiento y una percepcion erronea.

Alvarado expresa una afirmacién que genera motivacion y que me parecié acertada en el
punto en el que estamos actualmente. No hay sustituto para las habilidades humanas innatas,
como la empatia, la inteligencia emocional, la capacitacion en habilidades interpersonales,
para fomentar cada una de estas habilidades para adquirir fuerza laboral porque la 1A no
podra reemplazarlo. No obstante, las habilidades humanas que esta sustituyendo por la IA es
el razonamiento y la gestion del tiempo donde se repiten. Respecto a la afirmacion, se puede
ver una comparacion que la IA se esta fortaleciendo en el analisis de datos, las predicciones
de mercado y los procesos de automatizacion, pero la mente humana sigue en un primer plano

en relacion con la creatividad y adaptabilidad a situaciones complejas.

Desde la carrera de Comunicacion Social en énfasis de Comunicacion Organizacional los
estudiantes y egresados deben confiar en las habilidades que pueden ejecutar, pero que
también deben reforzar y seguir en un aprendizaje constante por adquirir distintas habilidades
que van a ir apareciendo porque el entorno empresarial es cada vez mas dindmico y la
habilidad para adaptarse siempre debe ser una prioridad, ya que esta engloba crecer tanto
personal como profesionalmente. Nini Gutiérrez expresa dos conceptos que definen la
evolucion de los seres humanos en el ambito laboral mediante el upskilling que hace
referencia a ese reto en el que el individuo se enfrenta para adquirir habilidades, pero también
mejorar las que se tienen en la formacion tanto personal como profesional. Mientras que, el
reskilling engloba las habilidades para que una persona pueda cambiar de rol, un término

esencial para aplicarlo porgue el cambio constante de herramientas tecnolgicas es mas que
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evidente. Donde el objetivo es contar con el talento humano necesario que logren seguir

creciendo dentro de la organizacion.

Por otro lado, Jorge Navas comparte su percepcion de los procesos de reclutamiento en
relacion con las herramientas de IA. Donde estas permiten identificar las falencias y
oportunidades de desarrollo. Resalta que las herramientas son diferenciadas dependiendo del
area como es el caso de Recursos Humanos, afirmando que se pueden reducir las brechas de
tiempo. Los procesos de seleccion pueden tardar hasta seis meses dependiendo de la
compafiia y este tiempo se logra disminuir a un mes o dos meses aproximadamente. Andrés
Alvarado comunica un claro ejemplo de como la IA le esta aportando a los empleados desde
el area de Recursos Humanos. Consiste en que la herramienta configura un formato base para
que desarrolle un perfil de un cargo especifico con los requisitos determinados al usar
inteligentemente la gestion del tiempo. Aprovechando los demas meses para invertir en una

mejor comunicacion organizacional tanto a nivel interno como externo.

Por lo tanto, es evidente la contribucion de la inteligencia artificial en los procesos de
seleccion desde el punto de vista de los trabajadores, ¢pero ¢como se deberian preparan los
candidatos? Alvarado confirma que hay herramientas basadas en inteligencia artificial que
leen la hoja de vida del candidato y enseguida la relaciona con un perfil de trabajo. La 1A
tiene la capacidad de preparar el curriculum vitae con el objetivo de que el candidato cuente
con la mayor cantidad de palabras clave que el perfil de trabajo esta solicitando, asi lograr
hacer un match con la empresa y empezar el proceso de seleccion laboral. Andrés hizo
simple, pero representativo ejemplo de realizar preguntas a la 1A, ya que esta herramienta
puede sintetizar y profundizar casi cualquier tipo de respuesta. También, los candidatos
pueden tener una conversacion con la inteligencia artificial conforme a lo que quisiera

escuchar un reclutador.
Gutiérrez destaca la importancia del curriculo porque el tiempo que el reclutador tiene para

verla es minima donde tiene que primar los conocimientos y las motivaciones del candidato.

Navas, enfatiza que la informacién de la herramienta se complementa con el conocimiento
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propio y esta combinacion da el perfil adecuado si se entrega o envia la CV y al momento de

la entrevista, ya sea con una persona o con una IA.

A lo largo del seminario virtual, la reflexion que logré concluir es que el cambio es dindmico
y constante, pero los candidatos ni ningun ser humano se deberia asustar porque puede ser el
primer pensamiento, sino empezar a utilizar la herramienta para entender las nuevas
realidades. EI camino que el individuo decide en su futuro laboral deberia estar relacionado
a la transformacion digital en relacion con las nuevas herramientas de inteligencia artificial,
ya que seria adaptarse al mundo actual cambiando de mentalidad y siendo tolerantes al
cambio. La IA esta siendo aplicada a la mayoria de las areas de una compafiia, pero el area
de Recursos Humanos ha sido controversial porque desde ahi parten los reclutadores para
conseguir el talento humano, encontrando una supuesta dualidad entre el hombre y la

tecnologia.

Dentro de futuro laboral, Andrés Alvarado expresa que la principal habilidad que estan
solicitando las empresas es la adaptabilidad porque el candidato se tiene que ajustar a un
entorno desconocido. También, recalca que el liderazgo es una de las habilidades mas
dificiles de adquirir porque anticipa cambios y toma de decisiones continuas que
dependiendo de la situacion debe ser efectiva, pero también rapida. (Coémo llegar a ser un
lider? Nini Gutiérrez afirma que la habilidad de mayor peso son las metodologias agiles
porque ese es el punto de partida adecuado para los empleados. Aplicar practicas que tengan
un impacto significativo tanto en la persona, coémo en el equipo y en la empresa. Convirtiendo
que la persona transmita organizacion, flexibilidad y productividad. Asi mismo, Jorge Navas
subraya que la herramienta esta pasa usarla, pero no podemos olvidar que se debe de hacer
un manejo responsable desde la parte ética y de desarrollo. Ofreciendo capacitaciones como
una innovacion de manera interna, para saber como usarlo primeramente y después cémo

aplicarlo.

Los resultados de esta investigacion resaltan el impacto y el desarrollo significativo de la
inteligencia artificial en los procesos de seleccion laboral. Las percepciones positivas de los

empresarios expresan una aceptacion a esta herramienta con el objetivo de transformar las
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practicas de seleccion. Mientras que los jovenes profesionales identificaron preocupaciones
sobre esta, se identificaron desafios y areas de mejora que deben ser afrontados lo antes
posible para utilizar la inteligencia artificial no solo en el departamento de Recursos

Humanos, sino en el maximo de campos posibles.
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4. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1 Conclusiones

En este capitulo se finaliza la investigacion sobre la aplicacion de la inteligencia artificial en
los procesos de seleccién personal, una sintesis de los hallazgos relevantes de sus
implicaciones, pero tambien recomendaciones para mejorar el uso de esta herramienta. No
solo se busco resumir los puntos clave del estudio, sino también expandir y transmitir

conocimientos sobre la IA.

Las preocupaciones éticas, toma de decisiones e imparcialidad de la herramienta en los
procesos de seleccion para una vacante a una empresa u organizacion es una cuestion
primordial para discutir. Los candidatos desean comprender los criterios de evaluacion desde
que empieza su proceso de aplicacion hasta que este termina. Con el objetivo de comprender
cémo seran calificados, y asi asegurar una transparencia y explicabilidad en totalidad, ya que
la falta de esto puede generar desconfianza y una percepcion de injusticia por parte del

candidato.

Estas preocupaciones también radican en la privacidad y manejo de datos en nombre de las
compaiiias, donde los participantes se preguntan sin obtener una respuesta a cambio si sus
datos personales seran compartidos. Los candidatos deben asegurarse de que su informacion
se recolecte, almacene y se use ética y seguramente, para fines relacionados con el proceso
de seleccion profesional o si estan dispuestos a compartir los datos se le deberia preguntar a

los jovenes profesionales.

Los futuros trabajadores estan preocupados por el potencial sesgo en los algoritmos de la
inteligencia artificial, ya que podria llevar a decisiones erréneas y discriminatorias basadas

en la raza, género edad y demas caracteristicas de un ser humano. EI 100% de los candidatos
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deberian tener la posibilidad de aplicar y no ser descartados o rechazados por una cualidad

fisica.

Sin embargo, la herramienta denominada inteligencia artificial ha llegado al area de Recursos
Humanos a miles de empresas y a miles de campos méas para permanecer. Es un hecho que
esta implementacion ha facilitado y optimizado el trabajo de los colaboradores internos a la
hora de la revision en relacion con las hojas de vida. Ha sido la protagonista para agilizar el
proceso de seleccion, pero esto no significa que esté mejorando la experiencia del candidato
en su totalidad. La revision de curriculums que suele ser el primer paso o filtro de las
empresas ha automatizado esta actividad, identificando a los candidatos mas adecuados desde

una mayor precision.

La IA ha generado un impacto representativo segin empresarios y medios de comunicacion,
pero el proceso de seleccion laboral no puede constituirse por una herramienta. Aqui entra la
importancia de la interaccion humana y la supervision de cada reclutador. Nunca se podra
comparar la empatia, la conexidn, el intercambio de palabras e ideas, pensamientos entre dos
personas como lo es en este caso el reclutador junto con el candidato a una herramienta que
simplemente analice lo que la persona expresa. Las entrevistas valoran mejor el perfil sobre
las habilidades blandas, interpersonales y las cualidades de una persona que aspectos que los
algoritmos de la inteligencia artificial no evaluarian con precision. La interaccion humana

genera la construccion de una relacion y confianza entre el candidato y la organizacion.

La combinacion entre la inteligencia artificial y la intervencion humana ofrece un enfoque
equilibrado para cualquier proceso de seleccion laboral. La herramienta para analizar datos,
detectando patrones, agiliza el desarrollo y mejora el proceso de reclutamiento, también se
puede configurar una inteligencia artificial que sea un juego sin sesgos ni discriminaciones
donde los participantes puedan participar con libertad y entendimiento sobre lo que
realizaran. Por otro lado, se encuentra el capital humano, el componente crucial de la
comprension emocional, intuitiva siendo respaldado por un contexto cultural que la

inteligencia artificial nunca podra replicar. La interaccion humana proporciona una
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oportunidad que se podria traducir a invaluable porque ofrece retroalimentacion
personalizada, resuelve preocupaciones sobre el proceso y brinda un trato digno al joven
profesional.

4.2. Recomendaciones

Tras analizar en detalles los puntos clave de la aplicacion de la inteligencia artificial en los
procesos de seleccion, también es fundamental expresar una serie de recomendaciones
principales para maximizar los beneficios de la herramienta. Estas recomendaciones estan
basadas en los resultados de la investigacion y en la interpretacion sobre las oportunidades

de mejora.

En cuanto a las empresas, dirigiendo estas recomendaciones a los colaboradores internos,
especificamente del area de Recursos Humanos. Se deben asegurar que los candidatos
comprendan como se utiliza la inteligencia artificial en los procesos de seleccion, incluyendo
los criterios de evaluacion y la toma de decisiones. Garantizar la privacidad y seguridad de
datos, presentando un documento de consentimiento para el almacenamiento de datos y el
uso ético de la informacidn registrada. Se necesita una comunicacion clara a los candidatos,
explicando cada filtro del proceso de seleccion y expresando que recibiran retroalimentacion
durante el proceso para que los candidatos tengan aspectos para mejorar, no solo la
herramienta esta fallando, sino que el area debe replantear como elaboran el proceso de
seleccion. Concretamente, es el deber de los colaboradores internos identificar y corregir los

sesgos algoritmicos, y asi adaptar los algoritmos a un proceso de seleccion justo y equitativo.

Para los aspirantes, es la responsabilidad de cada uno de ellos indagar y preguntarse como
interactuar con los sistemas de la inteligencia artificial en los procesos de seleccion. Partiendo
que la IA selecciona las hojas de vida con palabras clave sobre la vacante. Por ende, realizar
una personalizacion del curriculum y de la carta de presentacion, que los términos que la
empresa necesita coincidan con el perfil. La preparacion para las entrevistas virtuales es una
prioridad, entrar a cualquier plataforma de inteligencia artifical y hacer el ejercicio de

preguntarle, pero construyendo cuestiones estructuradas con el objetivo de obtener una
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respuesta estructurada. Los jovenes profesionales pueden conocer y experimentar qué le
recomendaria la 1A para una entrevista, la construccion de una hoja de vida, qué le gustaria
escuchar a los reclutadores, pero siempre considerando la honestidad y la transparencia en la
aplicacion. Proporcionando informacidn sobre su experiencia laboral, habilidades y logros.

Por ultimo, las recomendaciones para las instituciones que contribuyen a la educacién de un
ser humano, especificamente para la Pontificia Universidad Javeriana. Dirigidas a la
adaptacion de la influencia de la inteligencia artificial en los procesos de seleccion y otros
campos. Se deberian incluir programas, materias, cursos, y demas para la formacion de la
inteligencia artificial en distintos ambitos. Como ejemplo, en la clase de prepracticas se
podria incluir un programa de 1A en los procesos de seleccion laboral para explicarles a los
estudiantes universitarios antes de buscar trabajo, el funcionamiento de esta herramienta y
para que se familiaricen con ella. Enfatizar en la importancia de la ética y la responsabilidad
social, promoviendo la diversidad e inclusion tanto en la institucion como en los procesos de
seleccion. Se deberian proporcionar recursos de apoyo a los estudiantes para que se puedan

ir preparando.
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