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1. Resumen

La presente investigacion aborda los desafios y oportunidades que presenta la
inteligencia artificial (IA) en los procesos de seleccion de personal en empresas de
consultoria en Bogota. A través de un enfoque cualitativo, se realizé un estudio con siete
participantes vinculados a este sector. Se identificaron ventajas significativas de la A, como
la optimizacion de procesos, la reduccion de costos y la mejora en la filtracion de candidatos.
Sin embargo, también se evidencian barreras, como la resistencia al cambio y la falta de
conocimiento sobre el uso de estas herramientas. Aunque la 1A tiene un gran potencial para
transformar la seleccion de personal mediante la automatizacion y precision en el anélisis de
candidatos, su implementacion efectiva requiere no solo superar obstaculos técnicos. Se
recomienda una integracion equilibrada que combine la tecnologia con la intervencion
humana, lo que permitira asegurar que el proceso de seleccion sea mas justo, ético y eficiente

en el campo de consultoria en recursos humanos.

Palabras Clave: Inteligencia Artificial, Recursos Humanos, Proceso de seleccion y

Consultoria.

Abstract

This research addresses the challenges and opportunities presented by artificial
intelligence (Al) in the recruitment processes of human resources consulting firms in Bogota,
Colombia. Using a qualitative approach, a study was conducted with seven participants

linked to this sector. Significant advantages of Al were identified, including process



optimization, cost reduction, and improved candidate filtering. However, barriers such as
resistance to change and a lack of knowledge regarding the use of these tools were also
evident. While Al has great potential to transform recruitment through automation and
precision in candidate analysis, effective implementation requires overcoming technical
obstacles. A balanced integration that combines technology with human intervention is
recommended to ensure fair, ethical, and efficient recruiting processes in the field of human

resources.

Key Words: Artificial Intelligence, Human Resources, Recruiting Process and

Consulting.

2. Planteamiento del problema

El &rea de recursos humanos ha ganado un rol estratégico en las organizaciones
modernas, posicionandose como un pilar fundamental para su funcionamiento. Este
departamento se encarga de “procesos concretos como son: la incorporacion de personal,
retencion de los diferentes colaboradores y, en general, las relaciones laborales”
(Cepymenews, 2019, citado en Calderdn, 2021). Dentro de sus responsabilidades clave esta
la seleccion de personal, un proceso que, como sefiala Rodriguez (2021) en su articulo
“Importancia de la seleccion de personal en las empresas” publicado en LinkedIn, resulta
crucial para conformar equipos alineados con los objetivos corporativos, asegurando que el

talento se integre de manera efectiva en la estrategia empresarial.

La importancia de un proceso de seleccion eficiente se ha incrementado en el entorno
competitivo actual. Un proceso deficiente no solo afecta la calidad del talento incorporado,

sino que puede generar importantes costos financieros y operativos para la empresa. Como



detalla Hernandez (2024), los costos directos incluyen la inversién en reclutamiento,
seleccidn, induccidén y capacitacion, asi como los salarios y beneficios. Un mal proceso de
seleccion puede derivar en pérdidas significativas. Ademas, los costos indirectos, como la
disminucion de la productividad, el deterioro del ambiente laboral y la pérdida de
oportunidades, también tienen un impacto considerable. Incluso, las malas contrataciones
pueden llegar a derivar en problemas legales, afectando la sostenibilidad y el desempefio de

la organizacion.

El avance de la tecnologia y la transformacion digital han cambiado dréasticamente el
panorama de la seleccion de personal, especialmente en sectores de alta demanda. Segun
Forero (2024), el crecimiento de la demanda de profesionales con conocimientos en
inteligencia artificial ha llevado a que los procesos de seleccidén se enfoquen mas en el
candidato, utilizando herramientas de IA gque optimizan la experiencia del reclutamiento.
Esto ha incrementado la competencia por el talento, con empresas que ofrecen mejores
salarios y beneficios para atraer a los mejores perfiles. Ademas, la inteligencia artificial
facilita la automatizacién de tareas administrativas, mejorando la eficiencia operativa de los
procesos de seleccion.

La inteligencia artificial (I1A) se define como “la capacidad de las maquinas y sistemas
informaticos para realizar tareas que normalmente requieren de la inteligencia humana”
(Horodyski, 2023, citado en Gonzalez, 2023, p. 3). En otras palabras, la IA busca comprender
y replicar la forma en que los humanos actuamos y pensamos, imitando aspectos como el
lenguaje, la resolucion de problemas y el movimiento.

Uno de los sectores mas impactados por la implementacion de esta tecnologia es el

ambito laboral. Segun Tenés (2023), la IA aporta ventajas significativas a las empresas,



destacando especialmente en la mejora de la toma de decisiones. Esto se logra a traves de un
enfoque holistico que integra tres areas clave: la transformacion del negocio, la optimizacion
de la toma de decisiones y la modernizacion de sistemas y procesos. Ademas, la IA
incrementa la eficiencia operativa y la fiabilidad en el andlisis de datos, lo que permite a las
organizaciones identificar oportunidades y amenazas en tiempo real y adaptarse de manera
eficaz a las necesidades cambiantes de los clientes y a los riesgos emergentes.

La IA ha demostrado ser una herramienta poderosa para optimizar la gestion de
recursos humanos. Moore (2019, p. 1) destaca que actualmente “cl 40% de los departamentos
de Recursos Humanos de empresas grandes y pequefias utilizan aplicaciones potenciadas por
IA”. Aunque la mayoria de estas compafiias son estadounidenses, también se observa una
creciente adopcion en organizaciones europeas Yy asiaticas, que han decidido unirse a esta
tendencia tecnoldgica.

Las aplicaciones de la inteligencia artificial en recursos humanos son variadas y
abordan diferentes procesos. Ramirez (2023) sefiala que, en la seleccion de personal, la I1A
facilita la automatizacion de tareas como la revision de curriculos y la realizacion de
entrevistas, lo que ayuda a identificar a los candidatos mas idéneos en funcién de sus
habilidades, experiencia y otros criterios relevantes para la empresa. En el ambito de la
formacion y el desarrollo, la 1A puede personalizar los planes de capacitacion para cada
empleado, ofreciendo retroalimentacién en tiempo real y recomendando herramientas
adecuadas a sus necesidades. En la evaluacion de desempefio, la IA permite la automatizacion
en larecopilaciony el analisis de datos, identificando patrones y estableciendo metas precisas
(Ramirez, 2023).

Asimismo, la 1A puede desempefiar un papel fundamental en la gestion del talento,

ya que facilita la identificacion de empleados con alto potencial, permite anticipar la rotacién



de personal y desarrollar estrategias efectivas para la retencion del talento, todo esto basado
en el andlisis de datos y la deteccidn de patrones de comportamiento.

Los beneficios de la 1A en el &mbito de los recursos humanos son numerosos. En
primer lugar, la automatizacion de tareas administrativas y repetitivas incrementa la
productividad, lo que libera tiempo para que los empleados se enfoquen en actividades mas
estratégicas y creativas. Ademas, la 1A ofrece un andlisis detallado que mejora la toma de
decisiones en aspectos como la contratacion, el desarrollo y la retencion de personal,
proporcionando una experiencia mas personalizada a los empleados, lo cual incrementa su
satisfacciéon y compromiso (Ramirez, 2023). Entre las técnicas mas utilizadas por los
departamentos de recursos humanos, Iturbide (2022) menciona:

Pattern Matching: Esta técnica de coincidencia de patrones se utiliza para analizar las
respuestas de los candidatos y detectar tendencias relevantes. En el contexto de recursos
humanos, facilita tareas como el reconocimiento de emociones y el andlisis facial.

Machine Learning: Su objetivo es entrenar algoritmos para reconocer patrones y
realizar predicciones basadas en datos, mejorando con el tiempo gracias al aprendizaje
continuo. En recursos humanos, esta técnica es Util para predecir la idoneidad de los
candidatos. Un ejemplo comin son los Chatbots, que pueden evaluar candidatos
automaticamente y generar informes predictivos.

Deep Learning: Mas alla del Machine Learning, el Deep Learning permite que los
algoritmos aprendan de manera autbnoma mediante redes neuronales, procesando
informacion de manera similar a como lo haria el cerebro humano.

Natural Language Processing (NLP): Esta técnica analiza textos para identificar
significados implicitos, lo que es particularmente Util en la evaluacion de respuestas de

candidatos durante entrevistas.



Sin embargo, junto a los beneficios de la IA surgen ciertos desafios que deben
considerarse en su implementacion dentro del area de recursos humanos. Montafia et al
(2018) identifican algunas barreras, como el conocimiento limitado sobre IA entre los
profesionales de gestién humana, la posibilidad de sesgos derivados de la subjetividad en los
procesos actuales, la resistencia al cambio y la necesidad de que los profesionales sepan
aprovechar el tiempo liberado por la IA para actividades estratégicas. Esto sugiere que,
aungue la IA mejora la eficiencia, también requiere un esfuerzo de adaptacion por parte de
los profesionales. Ramirez (2023) menciona desafios adicionales, como el riesgo de sesgos
en los datos de entrenamiento, que pueden generar resultados parciales, problemas de
confidencialidad por la gestion de grandes voliumenes de datos personales y los costos
elevados asociados a la implementacion de tecnologias avanzadas.

La acelerada evolucion de la tecnologia, en particular de la IA, ha provocado
transformaciones profundas en las practicas de gestion de talento humano a nivel global,
afectando especialmente los procesos de seleccion. A pesar del volumen de investigaciones
internacionales sobre el impacto de la IA en la seleccion de personal, se observa una escasez
de estudios centrados en el contexto colombiano, especialmente en empresas de consultoria
de recursos humanos.

Este estudio se centra en las empresas de consultoria de recursos humanos en Bogota,
que suelen gestionar procesos de seleccion masivos y se enfrentan al reto de mantenerse
actualizadas con las Gltimas tecnologias. En este escenario, la investigacion plantea la
pregunta central: ¢ Cuales son las oportunidades y desafios que presenta la implementacion
de la inteligencia artificial en los procesos de seleccion en empresas de consultoria en

Bogota?



El objetivo de este estudio es proporcionar una vision integral sobre como la 1A esta
transformando los procesos de seleccion de personal en el contexto de la ciudad de Bogota.
Ademas de aportar al conocimiento sobre el uso de la 1A en un mercado emergente, esta
investigacion busca ofrecer ideas valiosas para mejorar las practicas de gestion del talento
humano con la ayuda de esta herramienta.

Desde la perspectiva psicoldgica, esta investigacion revisara como la IA afecta
aspectos como las evaluaciones psicoldgicas, el bienestar de los candidatos durante el
proceso de seleccion y las implicaciones éticas de su uso. En cuanto al &mbito administrativo,
se identificaran los pros y contras de la implementacion de la IA en organizaciones con alta
demanda de procesos de seleccidn, como son las consultorias, con el propésito de maximizar
el aprovechamiento de esta tecnologia.

3.0Objetivos
Obijetivo general

Comprender los desafios y oportunidades que presenta la implementacion de la 1A en
los procesos de seleccion de personal en empresas de consultoria de recursos humanos de
Bogota.

Obijetivos especificos

e Identificar las principales aplicaciones de la Inteligencia Artificial (1A) que se
implementan en los procesos de seleccion.

e Reconocer los recursos existentes al interior de empresas de consultoria en recursos
humanos de Bogota al implementar la Inteligencia Artificial (IA) en los procesos de

seleccion.



e Evidenciar los obstaculos existentes al interior de empresas de consultorias en recursos
humanos de Bogota al implementar la Inteligencia Artificial (IA) en los procesos de
seleccion.

e Analizar qué implicaciones éticas tiene la implementacion de la Inteligencia Artificial
en los procesos de seleccion de personal en las empresas de consultoria en Bogota.

4. Marco teorico

La implementacion de la inteligencia artificial (IA) en los procesos de seleccién de
personal en las empresas de consultoria en recursos humanos presenta un conjunto de
desafios y oportunidades que deben ser abordados criticamente. Por un lado, ofrece
beneficios significativos y por otro plantea desafios éticos y técnicos (Canossa y Peraza,
2023). Este marco tedrico examinara tanto los factores facilitadores como las barreras en la
adopcion de la 1A en el proceso de seleccion de las consultoras, basandose en estudios previos
sobre la integracidn tecnoldgica en procesos organizacionales y su impacto en la equidad y
la eficiencia en la gestion del talento.

Las consultorias de recursos humanos son de gran importancia para las entidades
debido a que estas brindan servicios que conllevan a la solucion y optimizacion de diferentes
problemas dentro de una organizacion. La consultoria es definida por Silva, (2022) como:

“Cualquier servicio brindado por personas especializadas ajenas a la organizacion,

con el proposito de solucionar los diferentes problemas que se presentan tanto en las

areas operativas como en las administrativas. Los contratos de servicios pueden
incluir a uno o varios consultores que observan los procedimientos de manera objetiva

y aportan ideas para implementar mejoras” (p.8).

Por su parte Lagos (1994 citado en Silva, 2022) sefiala que las consultorias cumplen

un papel central en la identificacién de las problemaéticas relacionadas con aspectos politicos,



de organizacion, procedimientos y métodos. De acuerdo con Schein (1998), estas actividades
brindan ayuda al cliente para lograr percibir, entender y actuar sobre los hechos que suceden
en su entorno, con el proposito de mejorar la situacion. Las empresas en este contexto para
ser competitivas y mantenerse en el mercado necesitan replantear sus estrategias y es alli
donde la consultoria como actividad apoya a las empresas a encontrar e implementar las
soluciones méas adecuadas en las diferentes areas de gestion (Loayza et al, 2020).

Asimismo, estas aseguran que todos los empleados tengan acceso equitativo a las
oportunidades disponibles, permitiendo asi que los procesos y actividades clave de recursos
humanos se ajusten a las nuevas exigencias de la competencia global, al mismo tiempo que
responden a las necesidades y demandas locales. (Chamorro y Jimenez, 2005)

Hoy en dia en el mercado existen diferentes empresas consultoras en recursos
humanos, donde segun Gallegos (2018) las de mayor preponderancia son:

e Adecco: El Grupo Adecco “cuenta con presencia en mas de 60 paises y mas de 5.000
oficinas, 32.000 colaboradores y 100.000 clientes a nivel mundial cada dia”. (The
Adecco Group, s.f.). En Colombia, de acuerdo con Adecco (2023) existen 36
sucursales, las cuales se encuentran ubicadas en 11 ciudades e integran a 725
colaboradores fijos y mas de 15.000 temporales. Algunos de los servicios que ofrece
esta empresa son: Seleccidn de Personal, Consultoria, Formacion, Headhunting, entre
otros.

e Manpower: Es una empresa especializada en recursos humanos, la cual cuenta con
mas de 70 afios de experiencia en 80 paises y mas de 40 afios en Colombia, brindan
servicios para solucionar problemas de capital humano, como lo son: la atraccion,
seleccidn, reclutamiento, contratacion, evaluacion, desarrollo y gestién del talento.

Se encuentran en 20 ciudades del pais con cobertura en todo el territorio nacional
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donde atienden a més de 1.000 clientes generando nuevas oportunidades de trabajo
formal y digno (Manpower, 2024).

e Randstad: Fue creada en el afio 1960 y actualmente brinda servicio en 38 paises,
cuenta con mas de 2.000 profesionales expertos en recursos humanos, brinda
servicios como la seleccion, atraccién y contratacion de talento, entre otros
(Randstad, 2024). Para Randstad (2023) uno de los principales desafios para las
consultoras de recursos humanos en el presente afio han sido el buscar nuevas
herramientas para la gestion del talento, donde este representa al menos un 65% de
efectividad en el area.

Jha (2024) sefiala que los consultores en recursos humanos desempefian un papel
clave en la gestion de talento humano y el desarrollo organizacional en las empresas. Entre
sus principales responsabilidades se encuentran:

- Reclutamiento y seleccién de personal: Colaboran a la empresa para

identificar, atraer y contratar candidatos que se ajusten a sus necesidades.

- Formacion y desarrollo profesional: Desarrollan programas de formacion que
se alinean con la cultura y objetivos de la empresa, de tal manera que fomenten
el desarrollo profesional, mejorando su rendimiento.

- Relaciones laborales: En ocasiones, intervienen en la gestion de relaciones
entre los colaboradores, mediando en conflictos y promoviendo una cultura
empresarial positiva.

- Cumplimiento legal y normativo: Se aseguran de que las politicas de la

organizacion cumplan con la legislacién laboral vigente.
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- Estrategias organizacionales: Contribuyen a la creacion de estrategias que
optimicen el rendimiento de la organizacion, definiendo metas y estructuras
laborales efectivas.

Actualmente, Pefia (2021) afirma que las empresas consultoras de recursos humanos
enfrentan un gran desafio en cuanto al reclutamiento y seleccion de personal debido a que
estos procesos deben realizarse muy cuidadosamente. Es por esto, que la implementacion de
la IA se convierte en un recurso muy importante para el area de recursos humanos y las
empresas de consultoria que se centran en esta misma, ya que brinda herramientas que
permiten la optimizacion de procesos, permitiendo que la dinamica dentro de estas empresas
se vuelva més eficiente y tenga un mayor alcance.

La Inteligencia Artificial (1A) o también conocida como “Inteligencia no natural”, es
descrita por Rouhiainen (2018) como la habilidad de equipos informaticos para realizar
actividades que naturalmente requieren de la inteligencia humana, es aquella capacidad de
las maquinas para hacer uso de algoritmos mediante el aprendizaje de datos, para tomar
decisiones tal y como lo haria un ser humano.

Esta posibilidad de imitar las habilidades humanas es enormemente beneficiosa
para las empresas y el entorno laboral (Pérez y Rojas, 2019), ya que contribuye a la gestion
eficiente del talento humano, incrementa la productividad, mejora el control y la seguridad,
y optimiza los flujos de trabajo, entre otras (Canossa y Peraza, 2023).

Teniendo en cuenta lo anterior, nace una pregunta importante: ¢podran las maquinas
alcanzar un nivel de racionalidad completamente perfecto? Parkes y Wellman (2015) se
cuestionan si a pesar de los avances en la creacion de maquinas inteligentes, estas podran

lograr una racionalidad ideal, dado que el pensamiento humano es extremadamente complejo
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y aun inalcanzable. Esto plantea la duda sobre si las capacidades computacionales actuales
seran suficientes para acercarse a esta perfeccion en la tecnologia.

Tal como se muestra en la definicion brindada por Rouhiainen (2018), los avances
tecnoldgicos han logrado integrar la Inteligencia Artificial en muchos procesos que
anteriormente requerian al ser humano; hace unos afios, ver y escuchar eran procesos que
Unicamente estaban al alcance del humano, no se imaginaba que una maquina tuviese estas
habilidades, sin embargo, hoy en dia la tecnologia ha avanzado a tal nivel que las méaquinas
escuchan, ven e incluso interactian con el ser humano. Un ejemplo del avance de la
tecnologia son los carros autdnomos los cuales actualmente sobrepasan los limites pensados
de la tecnologia.

Segln Pérez y Rojas (2019), hoy en dia, la Inteligencia Artificial se usa en muchas
areas, estos avances han hecho que la interaccion entre personas y maquinas sea mucho mas
sencilla, permitiendo charlas simples con dispositivos, traducciones rapidas, reconocimiento
facial, desarrollo de modelos predictivos y mantenimiento que detecta errores rapidamente.
Estamos lejos de tener un sistema que pueda pensar y actuar por si mismo sin depender de
su creador. Por ejemplo, AlphaGo mejoro sus estrategias en el juego de Go jugando contra
si mismo después de un entrenamiento inicial con millones de partidas grabadas. Esto no
significa que el programa tenga inteligencia o conciencia, sino que puede resolver problemas
complejos con varias soluciones posibles brindadas por un ser humano.

Diversos expertos consideran que la incorporacion de la Inteligencia Artificial en el
ambito laboral plantea un escenario complicado. En primer lugar, es evidente que ofrece
oportunidades para impulsar la innovacién y el crecimiento econdémico. Sin embargo, la
automatizacion de muchas tareas tradicionales plantea un desafio el cual radica en desarrollar

las habilidades necesarias para desempefiar 10os nuevos roles que surgiran en esta era digital,
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al tiempo que se garantice una transicion justa para aquellos cuyos empleos se veran

afectados por la incorporacion de la IA, pues la velocidad de la evolucion e innovacion

causada por esta transformacion, ha ocasionado un fuerte debate acerca del futuro de la

humanidad, lo que nos exige analizar detalladamente los limites de nuestra propia capacidad

para comprender y hacer uso de tecnologias que antes eran impensables (Lee, 2019).

Uno de los sectores méas impactados por la llegada de la Inteligencia Artificial ha sido

el de las organizaciones. En el articulo publicado por Lee (2019) se describen estos impactos

en cuatro olas de los procesos de la IA:

1)

2)

3)

4)

Ola de innovacion (Primera ola) comenzé en 2010 y revolucion6 la interaccion
del ser humano con internet debido al aprendizaje profundo. Esto transformé
aspectos como las busquedas en linea, la publicidad, las redes sociales y el
comercio electronico.

La segunda ola surgi6 en 2014, cuando las empresas con acceso a grandes
volimenes de datos comenzaron a nutrir la inteligencia artificial, esto impulso
sectores como la tecnologia financiera, la educacién a distancia, la digitalizacién
de servicios publicos y la gestidn de cadenas de suministro.

La tercera ola emergié en 2016 mejorando la capacidad de las maquinas para
procesar informacion sensorial y tomar decisiones. Avances como el
reconocimiento biométrico y de voz permitieron nuevas aplicaciones, incluyendo
la identificacion de rostros, la interpretacion de patrones y la traduccién
automatica.

La cuarta ola se dio en 2018, cuando los sistemas autbnomos comenzaron a

revolucionar sectores como el transporte y la logistica.
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La implementacion masiva de la A esta en marcha, como lo evidencia un informe de
Deloitte (citado por Lee, 2019), donde se afirma que para ese afo el 57% de los lideres
empresariales consideraban que la IA transformaria sus empresas en el futuro mas cercano.
Lee (2019) afirma que las grandes ganancias de la IA no se veran gracias a las grandes
empresas dedicadas a ella sino en la penetracion de esta dentro de las empresas tradicionales,
ya que esta puede dar formas de solucionar problemas, nuevos niveles de velocidad y
precision, formas diferentes de trabajar y mayor eficacia. La inteligencia artificial puede
servir para mejorar y optimizar procesos actuales, como reducir hasta un 80% los gastos en
la externalizacion de servicios o atencion al cliente, también puede perfeccionar
procedimientos al reformular aspectos como los pronosticos de ventas, la logistica y la
cadena de suministro.

Fracica y Rozo (2022) proponen que la transformacion digital, incluida la
implementacién de la 1A, estda modificando profundamente los modelos de negocio,
obligando a las empresas a adaptarse para sobrevivir en un entorno en constante cambio. La
capacidad de adaptacidn a estos cambios, junto con la inversion en tecnologia, es crucial para
el éxito futuro de las empresas, se busca alinear las necesidades de la compafiia y enfocarse
en resultados, innovacion y mejora continua. Su integracion facilita una aceleracion en
actividades, procesos y modelos de negocio, permitiendo a las empresas aprovechar de
manera estratégica los cambios y oportunidades tecnolégicas.

Para impulsar la productividad en el &mbito empresarial, la adopcion de herramientas
digitales se ha convertido en una necesidad esencial en lugar de ser una opcién. Actualmente,
mas del 50% de las empresas utilizan software para gestionar procesos internos como ventas,

nominas, compras y formacion, entre otros (Sosa, 2007). La digitalizacion proporciona
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informacion crucial que facilita la toma de decisiones y el andlisis de costos. En este
panorama, la Inteligencia Artificial juega un papel fundamental. (Taylor, 2016).

Benhamou (2022), evidencio que la inteligencia artificial ha experimentado avances
significativos en las Gltimas décadas, impulsada por la recopilacion masiva de datos, el
aumento de la capacidad de computacion y el desarrollo de nuevas técnicas de aprendizaje
automatico. Estos avances permitieron la integracion de la 1A en numerosos procesos los
cuales antes dependian de la intervencion humana, mejorando la eficiencia y precision en
tareas como la percepcion y el procesamiento del lenguaje natural.

Por otro lado, segin Pérez y Rojas (2019) las limitaciones de la Inteligencia Artificial
estan estrechamente vinculadas al acceso y la calidad de los datos masivos. Si estos datos
presentan sesgos, como en el caso del género o la ubicacion geografica, los algoritmos
tienden a replicar esos sesgos en sus resultados. Un ejemplo de estas limitaciones se observa
en un estudio realizado por Obermeyer y su equipo en 2019 (como se cit6 en Pérez y Rojas,
2019), el cual demostrd que un algoritmo utilizado para calcular las ayudas econémicas en
salud asignaba puntuaciones inferiores a personas afrodescendientes en comparacion con
personas de ascendencia europea. Este sesgo se generd ya que el algoritmo tomaba como
base para sus calculos los gastos en atencion médica en lugar del estado de salud real. Como
los pacientes afrodescendientes suelen gastar menos en atencion médica debido a las
desigualdades en el acceso a los servicios de salud, el algoritmo copi0 este sesgo y lo replico
en sus resultados. Tras la correccién de este problema, el porcentaje de pacientes

afrodescendientes que fueron identificados como enfermos aument6 del 17,7% al 46,5%.

El area de recursos humanos es fundamental para cualquier organizacion, ya que

contribuye al buen desempefio de las mismas (Iturbide, 2022); esta area, al igual de muchas
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de las otras areas de una organizacion, ha tenido una inmersion en el mundo de la inteligencia
artificial y esto se ha visto evidenciado en la gestion de recursos humanos, ya sea
automatizando tareas, mejorando la seleccion de candidatos, impulsando el desarrollo de los
empleados y/o mejorando la experiencia laboral y promoviendo la diversidad e inclusion

(Rueda, 2023)

Carbone (2022) observa que la 1A y la tecnologia estan comenzando a reemplazar
ciertas actividades que anteriormente solo podian realizar los humanos, siendo el area de
recursos humanos una de las mas afectadas. Tal como afirma Rueda (2023) el mayor impacto
se ha visto en la automatizacion de actividades como la gestion de némina, actualizacion de
registros de empleados, organizacion de documentos, etc. con la inteligencia artificial
realizando estas labores de manera eficiente y sin errores, se permite a los equipos liberar
tiempo.

No obstante, no todas las capacidades y competencias pueden ser detectadas por un
software, y si asi fuera, siempre existira un margen de error en la evaluacion, ya sea realizada
por un humano o por un mecanismo de la IA (Carbone, 2022). La automatizacién de estos
procesos llevard a los psicologos profesionales de Recursos Humanos a enfocarse en
desarrollar y promover habilidades exclusivamente humanas entre sus trabajadores (Uria-
Recio, 2019, citado en Arroyo, 2022).

Jumbo (2019), destaca que la inteligencia artificial tiene un papel muy importante

principalmente en tres areas:

e Seleccidén y contratacion: Facilita procesos de seleccion mas justos y precisos,
permitiendo que los equipos de contratacion se enfoquen en el aspecto humano y

ofrezcan un servicio mas personalizado tanto a clientes como a candidatos.
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e Ajuste cultural del candidato: Ayuda a superar el desajuste cultural entre la
organizacion y el candidato, aunque aspectos como el humor y habilidades
intangibles todavia requieren evaluacion humana.

e Deteccidn de tendencias: Permite anticipar problemas como la rotacion de personal y
planificar contrataciones estacionales, ademas de contribuir a la retencion del talento

mediante el desarrollo de habilidades de los empleados.

Asimismo, Palenius, (2021, citado en Arroyo, 2022) destaca tres procesos donde la 1A se ha

mostrado eficaz dentro de recursos humanos

e Identificacion de candidatos: selecciona los mejores perfiles teniendo en cuenta la
base de datos de la empresa, para que posteriormente los humanos encargados del
proceso los examinen.

e Candidate Experience: agiliza la comunicacién con los candidatos, utilizando
herramientas como los Chatbots, para brindar respuesta inmediata a estos. De igual
forma, algunos Chatbots incluso tienen la capacidad de identificar la experiencia del
candidato y presentarsela a los reclutadores.

e Seleccion de candidatos: analiza los video curriculums enviados por los candidatos,
donde se tiene en cuenta el tono de voz, las expresiones faciales y las respuestas
proporcionadas a lo largo de la entrevista, para finalmente, indicar si el candidato es

el adecuado para la vacante.

Arroyo (2022), asegura que la implementaciébn de la IA ayuda a reducir
considerablemente los costes de contratacion y agiliza enormemente la incorporacion de

nuevos empleados. Ademas, gracias a la IA existe gran ahorro de tiempo para los
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responsables de seleccion, ya que 23 horas de trabajo de un solo reclutador pueden ser
automaticamente reemplazadas por el procesamiento instantaneo de miles de solicitudes
Ilevadas a cabo por una herramienta de Inteligencia Artificial (Ross, 2021 citado en Arroyo,

2022).

A lo largo de los afos, los profesionales de recursos humanos han dedicado tiempo
valioso para realizar tareas que suelen llegar a ser repetitivas como la filtracion de grandes
volimenes de solicitudes de candidatos (Arroyo, 2022). Soriano (2023), indica que el uso de
sistemas automatizados facilita que las empresas puedan seleccionar a los candidatos que
mas se ajusten al perfil que buscan. Es importante resaltar que tal como menciona Jumbo
(2019), la inteligencia artificial no suplird completamente al ser humano, sino que aceleraré
los procesos, permitiendo asi que el equipo de recursos humanos trabaje de manera méas

eficiente.

Con la implementacion de herramientas tecnolégicas como la IA, se ha logrado
agilizar aspectos del proceso de seleccion de candidatos como la programacion de entrevistas
y la comunicacion directa con los candidatos mediante correos automatizados o Chatbots
(Ross, 2021, citado en Arroyo, 2022), por ejemplo, Librada (2021) sefiala que el uso de
algoritmos como Machine Learning, Deep Learning, procesamiento del lenguaje natural,
plataformas conversacionales y vision artificial, han permitido optimizar y automatizar las
primeras etapas en los procesos de seleccion, ya que permiten alivianar la cantidad de tareas

de las personas a cargo del mismo.

De la misma manera, Prestifilippo (2021, citado en Canossa y Peraza, 2023) afirma

que la 1A por medio del analisis e interpretacion de la informacion de los postulantes se
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encarga de escoger al mejor, de manera que elimina los sesgos humanos, dando como
resultado un filtro de los participantes que son mas aptos para el perfil que se esta buscando.
Los modelos informaticos actuales utilizan variables como las competencias requeridas y los
perfiles de los candidatos para medir su idoneidad, ofreciendo una metodologia mas precisa

y adaptada a las necesidades organizacionales.

De igual forma, Jatoba et al. (2019) aseguran que el utilizar un asistente virtual capaz
de responder las preguntas frecuentes de los candidatos antes de la entrevista, hara que estos
estén seguros sobre continuar el proceso de seleccidon y evitard perder el tiempo a los
reclutadores. Ademas, Cercos y Hermoso (2022) afirma que la 1A hace que la contratacion

sea mas justa y evita contrataciones fallidas.

Carbone (2022) sefiala que no todas las habilidades y competencias son facilmente
detectables o evaluables por un software, resaltando que el ser humano seguira siendo
esencial ya que las maquinas aun no tienen la habilidad para captar elementos como el humor,
temperamento o entusiasmo y que incluso con la maquina seguira existiendo el margen de
error en los procesos de seleccidn. Para tener éxito en la era digital, las organizaciones deben
combinar habilidades tecnoldgicas con capacidades humanas como la creatividad y la
empatia. Esta combinacion es crucial para formar equipos efectivos y de esta manera
aumentar su productividad hasta en un 24% y la eficiencia operativa en un 30% (Chamorro-

Premuzic, 2021, citado en Mufioz, 2024).

Los principales beneficios de la aplicacion de la A en los procesos de seleccion son:
precision, eficiencia y rapidez. Precisién, debido a que ocurre un incremento en la capacidad

de identificar a los candidatos con los conocimientos deseados y mas competentes.
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Eficiencia, por medio de la reduccion del tiempo de revisar los curriculos. Y rapidez, ya que

se logra un cubrimiento de las vacantes mas rapido (lturbide, 2022).

Por la misma linea, Librada (2021) destaca que la implementacion de la IA mejora
la calidad de las bases de datos, y optimiza la comunicacion con los postulantes, asi también
contribuye a una evaluacién mas objetiva de los candidatos y mejora su experiencia al
proporcionarles una retroalimentacion continua, algo que los reclutadores humanos no

siempre pueden garantizar debido a limitaciones de tiempo.

Uno de los debates dentro de la implementacion de la 1A en los procesos de seleccion
es sobre la persistencia y aceleracion de los problemas de discriminacion con el uso de estas
tecnologias, esta situacion puede darse ya que la evaluacion de candidatos mediante 1A, se
articula por medio de la priorizacion de caracteristicas que se asocian a determinados rasgos
0 competencias que el disefiador del algoritmo introduce segun instrucciones del empleador
ofertante de puestos de trabajo (Encabo, 2020). Por esta razén Hao (2020, citado en Iturbide
2022) afirma que existe un gran debate ético en torno a la decision de incluir los sistemas de
IA en el proceso de seleccion de talento. Estas decisiones de seleccion no deben ser
discriminatorias ni favorecer a un grupo en particular debido a su origen, género o cualquier
otro aspecto que provenga de su identidad. La cuestion es, ;estas herramientas realmente

ayudan a corregir el sesgo humano o simplemente perpettan la discriminacion?

Aunque la confianza en los algoritmos y el riesgo de sesgos en los datos pueden llevar
a decisiones discriminatorias, Cercos y Hermoso (2022) plantean que para evitar estos
sesgos, se podria dejar que una maquina compare caracteristicas, con la formacion y la

experiencia que requiere el puesto. Pero estos no son los Unicos riesgos, Encabo (2020) sefiala
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ademas que la implementacion de la IA en este tipo de procesos llega con elementos nuevos,
como la posesion y tratamiento de datos personales de los candidatos, lo cual no solo genera

una mayor vulnerabilidad, sino que los expone a ser discriminados por cualquier motivo.

Por estas razones, una de las preocupaciones mas grandes al implementar la 1A en
procesos de seleccion en consultoras de recursos humanos es la ética, ya que como lo afirma
Moure (2022) los algoritmos no son neutrales ni objetivos. ¢Cual es esta ética que deberia
ser desarrollada? Para Harari (s.f, citado en Moure, 2022) esta ética deberia en primera
instancia tener un alcance global, lo cual permitiria tener un mejor tratamiento y
almacenamiento de datos personales con el proposito de mitigar las desigualdades de todo
tipo. De igual forma, la ética al aplicarla a la inteligencia artificial se enfocaria en como esta
tecnologia influye en las interacciones humanas y las dinamicas sociales, con el objetivo de

reducir los efectos negativos y fomentar los beneficios (Galiana et al, 2024).

Otro de los retos para implementar la 1A en los procesos de seleccidn tiene que ver
con la dificultad que tienen las pequefias y medianas empresas para captar y formar el talento
necesario para adoptar los nuevos sistemas (Stein, 2021). La incorporacion de tecnologias
modernas en los procesos de reclutamiento y seleccion no se trata de una tendencia mas en
un entorno cambiante, sino que supone una evolucion permanente en el ambito de los
recursos humanos para trabajar en conjunto con estas tecnologias (Arroyo, 2022), este
desafio afecta regiones como América Latina, donde la falta de personal capacitado y la baja

digitalizacion dificultan su uso efectivo (Pérez y Rojas, 2019).

Adicionalmente, otro desafio que enfrenta la implementacion de la IA tiene que ver

con las preocupaciones sobre el posible reemplazo de empleos por robots y maquinas
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inteligentes, sin embargo, muchos especialistas consideran que al contrario la 1A puede
ofrecer oportunidades para redefinir los modelos de negocio y mejorar las condiciones

laborales (Carazo, 2017, como se cit6 en Pérez y Rojas, 2019).

Otros estudios indican que ciertas profesiones altamente especializadas, que
generalmente requieren educacion avanzada y ofrecen salarios elevados, podrian también
enfrentar riesgos debido a la capacidad de la | A para asumir tareas complejas y no rutinarias.
Areas como la ingenieria, la estadistica, el analisis financiero, la quimica y la epidemiologia
también podrian verse afectadas. No obstante, las profesiones cualificadas que se basan en
habilidades sociales o en la resolucion de problemas complejos, como los docentes o los
lideres empresariales, parecen estar en menos riesgo, es decir, profesiones en campos como
la salud, la educacion, la comunicacién y las artes se encuentran menos amenazadas debido
a la automatizacion por la necesidad de habilidades especializadas y una alta interaccién
humana. En cuanto a los trabajos en investigacion académica, también presentan una menor
amenaza, aunque ciertas tareas como la gestion de datos podrian ser adaptadas al aprendizaje
automatico ya que suelen requerir un alto nivel de formacion. (Felten, Raj y Seamans, 2019

como se citd en Pérez y Rojas, 2019).

Finalmente, Iturbide (2022) afirma que existen dos grandes riesgos que deben ser
considerados al utilizar la IA en los procesos de seleccion. El primero lo denomina la
“defensibilidad” de la empresa, se refiere a que al ser la IA una tecnologia que hace uso de
redes de aprendizaje profundo y que va aprendiendo sobre la marcha, genera una gran
dificultad para realizar una justificacion adecuada y concreta tanto para los candidatos que
hayan sido rechazados, como para los que han sido aceptados, viéndose afectada la

reputaciéon e imagen de la empresa. El segundo tiene que ver con “la complejidad de los
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algoritmos™ y con la falta de cualificacion de personal de recursos humanos, lo cual supone
un reto grande para las empresas, que los conlleva a promover la formacién de los
trabajadores en los conocimientos adecuados para realizar una buena adaptacion de este tipo

de tecnologias.

Aunque la Inteligencia Artificial esta transformando el mundo laboral, aiin no hay certeza
acerca de los efectos exactos de esta transformacion. Mucho dependera de como los humanos
interactlen con estas nuevas tecnologias y el uso que se le dé. El cambio puede ser gradual
o rapido, sin embargo, lo importante es asegurar que nadie se quede atras y que el mercado
laboral se adapte a las nuevas circunstancias. (Smith y Anderson, 2017, citado por

Benhamou, 2022)

En Colombia, la Inteligencia Artificial (IA) ha irrumpido de manera significativa,
enfocandose cada vez més en la automatizacion de tareas y en la toma de decisiones dentro
del ambito de los recursos humanos. En el caso de las empresas colombianas, estas han
comenzado a integrar la A en sus procesos de recursos humanos con un enfoque particular
en el reclutamiento de personal. La IA se emplea para automatizar la revision de curriculos,
realizar analisis predictivos de los candidatos y optimizar las entrevistas, lo que permite

agilizar la seleccién y reducir los costos operativos (Cabrera y Yanez, 2023).

En Colombia, la adopcion de IA en sectores como el comercio minorista, servicios
financieros, y manufactura ha generado un cambio significativo en el ambito laboral
(Pacanchique y Rodriguez, 2018). Sectores como el comercio minorista han sido pioneros en
la adopcidn de estas tecnologias. De acuerdo con Cabreray Yanez (2023), las organizaciones

colombianas han incrementado notablemente su uso de la IA, el informe también sefiala que
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el 57% de los profesionales de tecnologia de la informacion ya estan implementando la 1A
en sus procesos. Este crecimiento es impulsado tanto por el sector privado como por el
gobierno colombiano, que promueve la adopcion de esta tecnologia para mejorar la

productividad y la economia nacional.

A nivel nacional, las empresas estan adoptando la IA en sus procesos de reclutamiento
para mejorar la eficiencia y reducir los sesgos en la seleccion de personal. La IA facilita la
revision automatica de curriculos, el analisis predictivo del rendimiento de los candidatos y
la personalizacion de las comunicaciones con los postulantes. Segun un estudio mencionado
en el informe de Cueca (2019), la seleccidn de talento ha sido enormemente alterada por la
IA, introduciendo tanto oportunidades como nuevos desafios y la aparicion de sesgos
algoritmicos que podrian perpetuar la desigualdad en el acceso a oportunidades laborales. Un
ejemplo de esto es el caso de MetLife Colombia, debido a que implementa sistemas de 1A
que personalizan los procesos de reclutamiento, utilizando herramientas como video-
curriculos y analisis automaticos para evaluar a los candidatos de manera méas precisa. Esta
estrategia ha permitido a MetLife optimizar el tiempo dedicado a la seleccion de personal y

mejorar la calidad de las contrataciones (Pacanchique y Rodriguez, 2018).

Sumado a esto, el gobierno colombiano ha comenzado a explorar la necesidad de
regular el uso de IA, especialmente en contextos sensibles como los recursos humanos. Se
han propuesto proyectos de ley y marcos éticos que buscan asegurar que la adopcién de esta
tecnologia respete los derechos fundamentales de los trabajadores, promoviendo la igualdad
y la no discriminacién. Aunque estas iniciativas estan en etapas iniciales, reflejan una
creciente preocupacion por los impactos sociales y laborales de la 1A en el pais (Vasquez,

2021).
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En los ultimos afios, Colombia ha visto la introduccidn de varios proyectos de ley que
buscan establecer lineamientos para el uso y desarrollo de la IA. Un primer proyecto, es la
Ley 253 de 2022, la cual buscaba establecer los lineamientos de politica publica para el
desarrollo, uso e implementacion de la 1A en Colombia. Aunque fue archivado, represento
uno de los primeros intentos serios de regulacion, proponiendo marcos para asegurar que la
implementacion de la IA respetara los derechos fundamentales, promoviendo la innovacion

mientras se mitigaban los riesgos (Hernandez, 2020).

Un proyecto mas reciente, ha sido la Ley 059 de 2023, la cual se enfoca en crear un
marco normativo que garantice un uso responsable de la 1A, con particular énfasis en su
impacto en derechos fundamentales y la proteccion de datos personales. Este proyecto
podria influir directamente en como las empresas implementan la IA en procesos como el
reclutamiento de personal, asegurando transparencia y equidad en estos mismos
(Hernandez, 2020).

En este mismo afio se formul6 el Proyecto de Ley 091 de 2023, el cual se centra en el
deber de informacion y la responsabilidad en el uso de la 1A en Colombia. Propone que las
empresas y entidades que utilicen IA deben ser transparentes sobre como se implementa
esta tecnologia y cdmo se toman decisiones automatizadas, lo que podria ser crucial para
evitar discriminacion y sesgos en el entorno laboral (Hernandez, 2020).

Finalmente existe el Marco Etico para la Inteligencia Artificial en Colombia, el cual
proporciona una guia para el desarrollo e implementacion responsable de la IA. Este
documento subraya la importancia de considerar los impactos éticos de la 1A en el trabajo y
otras areas criticas, sugiriendo que las decisiones automatizadas deben estar alineadas con

principios de equidad, transparencia y justicia (Hernandez, 2020).
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5.Metodologia

Disefio de investigacion

La presente investigacion se elabord desde un enfoque cualitativo, segin Quecedo y
Castafio (2002), la metodologia cualitativa se define “como la investigacion que produce
datos descriptivos: las propias palabras de las personas, habladas o escritas, y la conducta
observable” (p.7). Teniendo en cuenta que el propdsito de esta investigacion no es alcanzar
una unica conclusion acerca de los beneficios y desafios de la implementacion de la 1A en el
proceso de seleccion en consultoras, sino mas bien expandir el conocimiento acerca de estos
y su incorporacion en el entorno laboral actual de Bogot4, se opta por un enfoque cualitativo
el cual permite recoger diversas perspectivas y experiencias de personas gque se encuentren

en este sector laboral.

Basado en el proceso de investigacion cualitativo planteado por Sampieri et al (2014),
las fases de esta investigacion son: 1. Idea, 2. Planteamiento del problema, 3. Inmersion
inicial en el campo, 4. Concepcion del disefio del estudio, 5. Definicion de la muestra inicial
del estudio y acceso a ésta, 6. Recoleccion de los datos, 7. Analisis de los datos, 8.
Interpretacion de resultados y 9. Elaboracion del reporte de resultados. Cabe aclarar que si
bien se realizé una revision inicial de la literatura, esta fue enriquecida en varias fases del
estudio, brindando soporte desde el planteamiento del problema hasta la redaccion del

informe de resultados.

Participantes:
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Para la ejecucion de esta investigacion fueron seleccionados siete participantes, se
tuvieron en cuenta tres criterios para su eleccion: 1. Estar o haber estado vinculadas a
empresas de consultoria de recursos humanos, 2. Personas que trabajaran o trabajen en la
ciudad de Bogota, Colombia, 3. Hacer o haber hecho procesos de seleccion dentro de estas
organizaciones. Unicamente se consideraron factores relacionados con la experiencia y el
conocimiento en su eleccion; los factores demogréficos o psicoldgicos no fueron tomados en
cuenta. Los participantes fueron contactados y se les consulté sobre su disposicion para

participar de manera voluntaria. EI consentimiento informado se encuentra en el Anexo 1.

La técnica usada para contactar a los participantes se denomina muestreo homogeéneo,
segun Sampieri et al (2014) en este tipo de muestreo, “las unidades que se van a seleccionar
poseen un mismo perfil o caracteristicas, o bien comparten rasgos similares. Su propdsito es
centrarse en el tema por investigar o resaltar situaciones, procesos o episodios en un grupo

social.” (pg.421)
Técnica:

Para esta investigacion se hizo uso de la entrevista cualitativa, segun Sampieri et al
(2014) “se define como una reunidn para conversar e intercambiar informacién entre una
persona (el entrevistador) y otra (el entrevistado) u otras (entrevistados).” (p.436). El tipo de
entrevista cualitativa escogida fue la semiestructurada, “las entrevistas semi estructuradas se
basan en una guia de asuntos o preguntas y el entrevistador tiene la libertad de introducir
preguntas adicionales para precisar conceptos u obtener mayor informacion.” (Sampieri et
al, 2014, p.436). Esta técnica permite mantener una conversacion con mayor flexibilidad.

Aungue se sigue un formato preestablecido, se pueden incluir preguntas adicionales que
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surjan durante la entrevista, lo que facilita un flujo conversacional mas natural y favorece la

creacion de un mejor rapport. El protocolo de entrevista se encuentra en el Anexo 2.

Analisis de datos:

El anélisis de los resultados se baso en la revision de las transcripciones de las

entrevistas realizadas. Se llevo a cabo un ejercicio de analisis tematico, definido como:

Un método para el tratamiento de la informacion en investigacion cualitativa, que
permite identificar, organizar, analizar en detalle y reportar patrones o temas a partir
de una cuidadosa lectura y relectura de la informacion recogida, para inferir
resultados que propicien la adecuada comprension/interpretacion del fendmeno en

estudio. (Braun y Clarke, 2006, como se cité en Mieles et al, 2012, pg. 217)

Esta técnica permite realizar un analisis basado en la pregunta problema

determinando si existe algun tipo de patron en las respuestas de los participantes.

6. Resultados

A continuacion, se presentan los hallazgos mas relevantes de este estudio. A partir del
analisis cualitativo de las entrevistas y la revision de los datos, se destacan tanto los
beneficios como los retos asociados con el uso de la IA en el sector de recursos humanos. En
primer lugar, se observan ventajas significativas en términos de eficiencia y automatizacion,
lo que permite optimizar procesos y mejorar la productividad. Por otro lado, surgen desafios
considerables, como las preocupaciones éticas, la presencia de sesgos, la resistencia al
cambio y la falta de conocimientos técnicos en algunos profesionales. Este analisis ofrece

una visién completa de cémo la IA esta transformando el ambito de recursos humanos,
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subrayando la necesidad de un enfoque ético y bien planificado para aprovechar al maximo

sus beneficios y mitigar sus limitaciones.

Principales aplicaciones

Los resultados indican que las herramientas de inteligencia artificial facilitan
importantes avances en la gestion del talento humano, especialmente en la optimizacién de
tareas repetitivas y operativas. La automatizacion de procesos, como el filtrado de hojas de
vida y el andlisis de datos, se destac6 como una ventaja fundamental, permitiendo que los
equipos de recursos humanos procesen grandes volimenes de candidatos con mayor rapidez
y precision. Esto se evidencia segun la entrevistada 2 (E2) quién afirma que la IA brinda una
ayuda significativa para generar un buen filtro dando como resultado un informe que tiene
en cuenta las pruebas psicotécnicas, la informacion, experiencia del candidato y su
compatibilidad con la cultura de la compafiia. Por otro lado, la entrevistada 6 (E6) indica

que:

“Yo buscaba hoja de vida por hoja de vida, en cambio, digamos con la ATS, que tiene
pues también inteligencia artificial para filtrar los nombres, numeros, experiencia,
palabras clave, me es mas facil filtrar las personas y buscar de pronto quién mas puede
estar interesado, si, o quién podria aplicar para el puesto o el cargo, entonces es
facilidad, o sea, si t0 lo ves como una herramienta que te pueda ayudar a lograr tu
objetivo es muy bueno porque no reemplaza tu trabajo como ser humano, sino es una
herramienta que te ayuda a buscar personas y a contratarlas que pues es es el

)

objetivo.”.
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Lo anterior explica que las herramientas de la IA proporcionan una metodologia mas
precisa para comparar las cualificaciones técnicas de los candidatos, permitiendo una
seleccion mas agil de los perfiles que cumplen con los requisitos del puesto. Sin embargo, se
observo que esta capacidad se limita principalmente a identificar competencias técnicas y
habilidades cuantificables, mientras que las competencias blandas, como el ajuste cultural y

la empatia, requieren intervencion humana para una evaluacion completa.

Ademas, segun el entrevistado 4 (E4) los resultados muestran que la interaccion
automatizada mediante herramientas como CRMs, bases de datos, ATS y software como
“Emma” o “Cultural Fit” estan transformando la experiencia del candidato. Estas
herramientas permiten una comunicacion continua y rapida, proporcionando
retroalimentacion inmediata que los candidatos valoran positivamente. Esto mejora no solo
la eficiencia operativa, sino también la percepcion de la empresa entre los postulantes. La
capacidad de los Chatbots para generar respuestas personalizadas y gestionar la
comunicacion a lo largo del proceso de seleccion, representa un avance en la creacion de una
experiencia de usuario mas atractiva y profesional, lo que potencialmente refuerza la

reputacion de la organizacion en el mercado laboral.

Estas herramientas han ayudado a que la implementacion de la inteligencia artificial
en los procesos de seleccion genere beneficios significativos en cuanto a la eficiencia
operativa. Segun el entrevistado 1 (E1), la A permite identificar con precision habilidades
clave que se necesitan para ciertos roles, facilitando asi una base de candidatos organizada
que los reclutadores pueden filtrar con palabras clave especificas, optimizando el tiempo y
recursos en la budsqueda de candidatos calificados. El entrevistado 5 (E5) reafirma esta

ventaja, destacando que “Con inteligencia artificial, tareas que te tomaban todo el dia ahora
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las haces en 5 minutos”, 1o cual permite realizar tareas como la creacion de perfiles y la
publicacion de vacantes de forma agil y préactica, incrementando la capacidad productiva y

optimizando el flujo de trabajo.

La inteligencia artificial también ofrece la posibilidad de llevar a cabo anélisis
detallados y cruzar informacion para calificar a los candidatos de una manera mas inteligente,
como indica el entrevistado 4 (E4). Existen herramientas las cuales comparan la descripcion
de la vacante con el perfil del candidato, y si detecta informacion faltante, solicita
autométicamente los datos adicionales, asegurando una evaluacion exhaustiva y detallada.
Este nivel de precision se convierte en un recurso valioso, especialmente para empresas que
buscan candidatos con habilidades técnicas especificas, como lo expresa el entrevistado 1
(E1) que la A es “bastante Util hacia ese lado” en cargos técnicos, ya que permite filtrar de

manera eficaz las habilidades técnicas.

Oportunidades

Otro aspecto fundamental es el impacto de la 1A en la mejora de la experiencia de
los candidatos. El entrevistado 5 (E5) observa que el proceso se vuelve méas inmediato y
satisfactorio para los candidatos, quienes reciben convocatorias que se ajustan a su
experiencia y preferencias, lo cual crea un proceso menos manual y mas gratificante para
quienes buscan empleo. Asimismo, el entrevistado 4 (E4) destaca que, mediante el perfil
automatico que la 1A genera en plataformas como Torre, los candidatos encuentran el proceso
mas amigable y sencillo, eliminando gran parte del trabajo manual al momento de aplicar y

mejorando la percepcidn del proceso.

32



Por otro lado, la 1A en los procesos de seleccion tiene un impacto en la reduccion de
sesgos. Segun la entrevistada 7 (E7), aunque esta tecnologia “no reemplaza, complementa”,
brinda un enfoque mas objetivo al parametrizar procesos y eliminar aquellos candidatos que
no cumplen con requisitos basicos. De esta forma, los reclutadores pueden acceder a un flujo
de candidatos mayor y abrir mas oportunidades sin necesidad de descartar perfiles de manera
subjetiva. La entrevistada 6 (E6) también observa esta ventaja, sefialando que ahora el
proceso es mas sencillo y menos complejo, ya que la IA permite acceder a candidatos con
mayor facilidad, haciendo el proceso de seleccion no solo eficiente sino también inclusivo y

equilibrado.

De esta manera se evidencia que la capacidad de la A para gestionar altos volimenes
de candidatos de forma agil ha cambiado las dindmicas de reclutamiento. La entrevistada 2
(E2) comenta que la IA permite abordar procesos de seleccion masivos que antes habrian
sido muy demandantes, favoreciendo asi una gestion escalable de perfiles y ahorrando tiempo
significativo para las empresas. La capacidad de la IA para multiplicar el alcance del equipo
de recursos humanos es destacada también por el entrevistado 3 (E3), quien afirma que esta
tecnologia “multiplica por 10 la capacidad humana”, reduciendo significativamente el tiempo
necesario para completar tareas extensas y complejas, desde la recopilacion hasta el anélisis

de perfiles.

Desafios

A pesar de los numerosos beneficios que ofrece la inteligencia artificial, su uso en
procesos de seleccion puede perder calidad y precision si no se cuenta con un filtro humano.

Como sefiala el entrevistado 1 (E1), “tener ese contacto humano es clave”, ya que ayuda a
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reducir el riesgo de deshumanizar el proceso al integrar la IA. Aunque muchas empresas han
adoptado con entusiasmo esta tecnologia, su implementacion no siempre ha sido la mas
adecuada. La entrevistada 2 (E2) advierte que, al usar la 1A, las organizaciones a menudo
pierden de vista el objetivo principal, priorizando la reduccién de costos y el ahorro de tiempo
sobre el bienestar y la dignidad de las personas. Esto lleva a procesos mas eficientes, pero
menos humanos, relegando lo verdaderamente importante: el valor y la consideracion hacia

el ser humanao.

Los entrevistados 5 (E5) y 6 (E6) resaltan que, aunque la 1A es una herramienta muy
atil para filtrar grandes volumenes de hojas de vida, su uso puede llevar a que se pierda de
vista el hecho de que se esta trabajando con seres humanos. Por ello, el papel del psicologo
o lider del proceso es fundamental para hacer que la experiencia del candidato sea mas
empatica y humana, brindandole apoyo y atencién a lo largo de un momento tan crucial como
es el proceso de seleccion. La entrevistada 6 (E6) enfatiza que la emocionalidad es un aspecto
esencial en todo el proceso de seleccion, algo que la 1A no puede replicar ni desarrollar, ya
que su funcion se limita a cumplir con los requerimientos establecidos por los humanos y
ofrecer resultados cuantitativos, sin considerar otros factores importantes que hacen que el

proceso sea verdaderamente humano.

Por otro lado, surge un problema ético vinculado a la situacion econdémica de Colombia,
gue actualmente se encuentra en deterioro. Muchas empresas buscan formas de reducir costos
en todos sus procesos, lo que incluye las contrataciones, y optan por herramientas como la
inteligencia artificial en lugar de métodos tradicionales. Sin embargo, como sefiala el
entrevistado 3 (E3), hay empresas con una misién social que se dedican a generar empleo.

Estas organizaciones enfrentan el dilema de como adaptarse a las condiciones econdémicas

34



sin comprometer su misién fundamental, reconociendo que la IA es una herramienta que

trabaja en conjunto con el ser humano, no una herramienta que reemplazara al ser humano.

Adicional a este planteamiento ético, las entrevistas resaltan desafios criticos que
limitan la implementacion de la IA. Uno de los hallazgos mas destacados es el
desconocimiento y la falta de formacion técnica del personal en el uso de la IA durante el
proceso de seleccidn, lo que dificulta el aprovechamiento efectivo de estas herramientas.
Aunqgue la IA tiene un alto potencial para mejorar los procesos de seleccidn, la falta de
habilidades técnicas en el equipo representa un obstaculo significativo. Esto sugiere que las
empresas deben abordar esta brecha de conocimiento mediante programas de capacitacion y
formacion que les permitan a los profesionales entender y manejar las herramientas de 1A

correctamente.

Otro desafio importante identificado es el temor a la pérdida de empleos. El
entrevistado 5 (E5) comenta: “Existe ese miedo de que la inteligencia artificial llegue y me
reemplace. Entonces, ¢ qué serd de mi en la empresa si ya hay una maquina que, por ejemplo,
hace los inventarios solo con mirar las cajas?”. Esta preocupacion refleja un sentimiento
comun de que la automatizacion mediante la 1A podria reducir el papel de los profesionales
de recursos humanos, lo que genera resistencia al cambio y limita la aceptacion de la
tecnologia. De igual forma, afirma que muchas empresas todavia se resisten a reconocer las
ventajas y facilidades que ofrecen las nuevas tecnologias para optimizar sus procesos. Se
aferran tanto a métodos tradicionales que, en algunos casos, resultan anticuados. Por ejemplo,
hay personas que aun completan inventarios manualmente en papel, a pesar de que
herramientas como Excel, o soluciones mas avanzadas, podrian hacer su trabajo mucho mas

sencillo y eficiente.
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También existe el riesgo del sesgo algoritmico, donde los datos de entrenamiento de
la inteligencia artificial pueden perpetuar y amplificar prejuicios que afectan la equidad en la
seleccion. Sin embargo, los entrevistados enfatizaron que el sesgo mas relevante proviene
del reclutador, mas que de la IA en si. El entrevistado 1 (E1) sefiala que la inteligencia
artificial se centra principalmente en las habilidades técnicas, ya que no esta capacitada para
evaluar habilidades blandas ni para realizar un emparejamiento cultural completo con la
empresa. Esto se refleja en lo que menciona la entrevistada 6 (E6), quien expone que la
mayoria de los postulantes carecen del conocimiento necesario para elaborar una hoja de vida
que incluya la informacion que busca el algoritmo. Para el entrevistado 3 (E3), la inteligencia
artificial es una herramienta que “enamora”; sin embargo, advierte que puede volverse
inservible sin la supervision de un ser humano con experiencia en su manejo, lo que podria
aumentar la presencia de sesgos. Asimismo, este entrevistado afirma que todos los resultados
proporcionados por la 1A deben ser revisados e interpretados por un experto en el area

correspondiente.

Finalmente, se evidencid el alto costo de implementacion de las herramientas de la
IA como una barrera significativa, especialmente en el contexto colombiano, donde los
recursos para invertir en tecnologia avanzada pueden ser limitados. Los entrevistados
sefialaron que el costo de estas herramientas afecta la capacidad de las empresas para
implementarlas en toda su extensidn, limitando su uso a funciones basicas o areas especificas.
Esto sugiere que la IA, aungue sea accesible en su versién limitada en términos técnicos, aln
enfrenta barreras econdmicas que impiden su adopcion generalizada en empresas de menor

escala o en paises con menos infraestructura tecnoldgica.

7. Conclusion y discusién:
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La presente investigacion ha llevado a cabo un analisis profundo sobre las
oportunidades y desafios que surgen con la implementacion de la inteligencia artificial (1A)
en los procesos de seleccion de personal dentro de las empresas de consultoria de recursos
humanos en Bogota. A través de un enfoque cualitativo, se han identificado varios hallazgos
clave que destacan la creciente relevancia de la 1A en este contexto especifico, revelando
tanto sus beneficios como las inquietudes que pueden surgir entre los profesionales del &rea.
Uno de los aspectos mas significativos que emerge de esta investigacion es la forma en que
la 1A ha revolucionado la gestion de ciertos elementos del proceso de seleccién de talento.
Las herramientas de la 1A han transformado radicalmente el manejo de grandes volimenes
de candidatos, algo que es especialmente valioso en el entorno dinamico y competitivo de las
empresas de consultoria. La automatizacion de tareas como el filtrado y la organizacion de
hojas de vida, la programacion de entrevistas y la gestion de datos ha permitido a los equipos
de recursos humanos optimizar su tiempo y esfuerzo. Este avance no solo contribuye a que
las empresas sean mas competitivas, sino que también se traduce en una reduccion

significativa de costos y tiempos operativos.

Los resultados de la investigacion evidencian que las herramientas de la 1A sobresalen
por su capacidad para automatizar tareas repetitivas, lo que acelera el proceso de evaluacion
de candidatos. Este hallazgo esta alineado con estudios previos, como los de Ramirez (2023)
e Iturbide (2022), quienes destacan que la 1A libera a los reclutadores de tareas mecanicas y
rutinarias. Al reducir el tiempo dedicado a estas labores, los reclutadores pueden enfocar su
atencion en actividades mas estratégicas y en la construccion de relaciones interpersonales,
un elemento esencial en la seleccion de personal. Sin embargo, a pesar de las ventajas que

ofrece la 1A, también surgen desafios importantes. Uno de ellos es la resistencia al cambio

37



que puede presentarse en las organizaciones. Algunos profesionales de recursos humanos
sienten temor ante la posibilidad de que la 1A reemplace sus funciones, lo que puede generar
un ambiente de desconfianza hacia la implementacion de estas tecnologias. Este sentimiento
se ve reflejado en las entrevistas realizadas, donde se observa que, a pesar de reconocer los
beneficios de la 1A, existe una preocupacion generalizada por el impacto que podria tener en

sus roles dentro de la empresa.

Ademas, otro reto destacado es la cuestion de la ética en el uso de la A en procesos de
seleccidn. Los entrevistados expresaron su preocupacion por la posible deshumanizacion del
proceso, dado que las herramientas de la IA operan principalmente con datos y algoritmos.
Esto podria llevar a decisiones de seleccion que no tomen en cuenta aspectos cruciales del
ser humano, como la empatia, la emocionalidad y otros factores subjetivos que son dificiles
de cuantificar. Como senala el entrevistado 1 (E1), “tener ese contacto humano es clave”,
subrayando la importancia de mantener una interaccién genuina con los candidatos a lo largo
de todo el proceso. Se identifico también la importancia de un enfoque equilibrado en la
implementacién de la IA. Aunque es innegable que las herramientas de 1A pueden aportar
eficienciay precision, es fundamental que las empresas no pierdan de vista el factor humano.
Como senala la entrevistada 2 (E2), “es vital recordar que detras de cada hoja de vida hay
una persona con suefios y aspiraciones”. Este enfoque humanizado en la seleccion de
personal no solo es ético, sino que también contribuye a una mejor experiencia para el
candidato, lo que puede repercutir positivamente en la imagen de la empresa y en su

capacidad para atraer talento.

Otro punto relevante que se ha explorado en esta investigacion es la necesidad de

capacitacion y formacion continua para los profesionales de recursos humanos. La rapida
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evolucion de las tecnologias de la IA implica que los reclutadores deben estar constantemente
actualizados sobre las herramientas disponibles y sus aplicaciones. Esto no solo mejora su
capacidad para utilizar estas tecnologias de manera efectiva, sino que también ayuda a
disminuir la resistencia al cambio, ya que se sienten mas empoderados y preparados para
integrar la IA en su trabajo diario. Como menciono el entrevistado 3 (E3), “invertir en
capacitacion es clave para que podamos aprovechar al maximo lo que la IA tiene para

ofrecer”.

Asimismo, la investigacién también subraya la importancia de un marco ético claro
para la implementacion de la IA en los procesos de seleccidn. Las empresas deben establecer
politicas que garanticen el uso responsable y transparente de estas herramientas, asegurando
que las decisiones se tomen de manera justa y equitativa. Este enfoque no solo ayuda a
construir confianza entre los empleados y candidatos, sino que también protege la reputacion

de la empresa en un mercado cada vez mas consciente de la ética empresarial.

Sin embargo, como sefialan los estudios, existen limitaciones en las capacidades de la
IA en la gestion del talento, especialmente en areas que requieren habilidades interpersonales
y emocionales, como la evaluacion de competencias blandas y el ajuste cultural (Carbone,
2022; Uria-Recio, 2019). A lo largo de las entrevistas se resalta la necesidad de intervencién
humana para asegurar que los candidatos no solo cumplan con los requisitos técnicos, sino
gue también se alineen con la cultura organizacional. Esta observacion sugiere que, aunque
las herramientas de la I A son valiosas para la automatizacion y precision en tareas operativas,
su efectividad se maximiza solo cuando se complementan con el criterio humano,

reafirmando el enfoque de la IA como herramienta de apoyo y no de reemplazo total.
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De esta manera, la inteligencia artificial ha demostrado ser una herramienta valiosa
para las empresas de consultoria en recursos humanos, pues no solo contribuye a una gestién
eficiente del talento humanao, sino que también incrementa la productividad, mejora el control
y la seguridad, y optimiza los flujos de trabajo (Canossa y Peraza, 2023). Estos beneficios se
reflejan en los resultados de la investigacion, donde se identifican areas clave en las que la

IA ha tenido un impacto positivo.

Uno de los principales beneficios es la reduccién del tiempo en los procesos de
seleccion. La implementacion de la IA en tareas repetitivas permite a los reclutadores
enfocarse en actividades estratégicas contribuyendo a una gestion mas efectiva del talento
humano, alineando los procesos de seleccidn con las necesidades especificas de las empresas.
Rueda (2023) observa que la automatizacion de tareas como: la gestiébn de nomina,
actualizacion de registros de empleados y organizacion de documentos ha generado un
impacto notable. La 1A asume estas funciones de forma eficiente y sin errores, liberando
tiempo para que los equipos se dediquen a otras actividades. Segun los resultados de la
investigacion, la IA ha transformado el proceso de seleccion, realizando en minutos tareas
gue antes tomaban todo el dia, como la creacién de perfiles y la publicacion de vacantes, lo
cual incrementa la productividad y optimiza el flujo de trabajo. Ademas, la IA facilita la
gestidn de procesos de seleccion masivos, logrando una seleccion escalable de perfiles y un
ahorro considerable de tiempo para las empresas. "Creo que, en esta industria, cualquier
cosa que te ayude a reducir tiempos sin perder calidad es beneficiosa para el negocio”
(Entrevistado 1, 2024), lo que es crucial en un entorno donde la rapidez en la contratacion

puede atraer mejor talento.
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Adicionalmente, los modelos informaticos actuales emplean variables como las
competencias requeridas y los perfiles de los candidatos para evaluar su adecuacion,
proporcionando una metodologia mas precisa y alineada con las necesidades de la
organizacion. Esto permite reducir los sesgos humanos vy filtrar a los candidatos que mejor
se ajustan al perfil deseado (Prestifilippo, 2021, citado en Canossa y Peraza, 2023). Los
resultados de la investigacion indican que las empresas que han adoptado herramientas de la
IA han experimentado una mejora en la calidad de sus contrataciones, lo que a su vez se
traduce en un mejor desempefio organizacional. La inteligencia artificial ofrece la posibilidad
de llevar a cabo anélisis detallados y cruzar informacion para calificar a los candidatos de
una manera mas inteligente, lo que permite a las empresas anticipar el rendimiento de los
postulantes en funcion de datos histéricos y patrones identificados. Ademas, con la
inteligencia artificial, no solo se filtran candidatos, sino que también se puede analizar su
historial y desempefio previo, lo que proporciona una vision mas clara de su potencial futuro
en la organizacion. Esta combinacién de analisis predictivos y evaluacion del historial de los
candidatos representa un avance significativo en la toma de decisiones en los procesos de

seleccion (Entrevistado 4 y 5, 2024)

Otro beneficio clave es la reduccion de sesgos en el proceso de seleccion. Aunque
Ramirez (2023) advierte sobre posibles sesgos en los datos de entrenamiento, los resultados
de la investigacién sugieren que el uso de herramientas de 1A ha logrado un proceso de
seleccién mas objetivo, promoviendo una mayor diversidad en las contrataciones. "La IA
permite acceder a un flujo de candidatos mayor y abrir mas oportunidades sin necesidad de
descartar perfiles de manera subjetiva"”, comenta la entrevistada 6 (E6), destacando que la 1A

favorece una contratacion mas justa y evita errores de seleccion (Cercos y Hermoso, 2022).
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Asi, cualquier sesgo que la 1A pudiera mostrar en la seleccion de candidatos proviene de la

programacion y configuracion de los filtros utilizados.

Palenius (2021, citado en Arroyo, 2022) resalta la mejora de la experiencia del
candidato haciéndola mas fluida y personalizada mediante la interaccion automatizada.
Herramientas como chatbots, los CRMs, las bases de datos, las ATS y software
especializados (ChatGPT, Emma, Culturalfit, bullhorn, etc.)optimizan la comunicacion,
ofreciendo respuestas inmediatas y, en algunos casos, analizando la experiencia del candidato
para presentarla a los reclutadores. Los resultados de la investigacion muestran que los
candidatos valoran la rapidez y claridad en la comunicacion, mejorando asi la imagen de la
empresa como empleador. La personalizacién de la experiencia a través de la IA permite a
las empresas ofrecer un enfoque mas centrado en el usuario, incrementando la satisfaccion y
el compromiso de los postulantes. Uno de los participantes indica que, para el usuario, la
experiencia resulta mas agil y satisfactoria, recibiendo convocatorias por correo ajustadas a
sus intereses y experiencia, logrando asi una precision dificilmente alcanzable de otra manera

(Entrevistado 5, 2024).

La optimizacion de recursos es también un beneficio importante. Segun Forero
(2024), la IA facilita la automatizacion de tareas administrativas, mejorando la eficiencia
operativa en los procesos de seleccidn. Al automatizar tareas repetitivas, las empresas pueden
destinar sus recursos humanos a actividades estratégicas y de mayor valor. La investigacion
revela que la IA contribuye significativamente a mejorar el flujo de candidatos en los
procesos de reclutamiento, facilitando aspectos operativos al reducir costos, parametrizar
hojas de vida y eliminar candidatos que no cumplen con los requisitos basicos. En términos

de optimizacion de procesos también se encuentra respaldo en la teoria, donde se menciona
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cémo las tecnologias de machine learning y pattern matching pueden mejorar el proceso de
seleccion al identificar patrones relevantes en grandes volumenes de datos (Librada, 2021;
Ross, 2021). Asi mismo, la IA ofrece una capacidad valiosa para mejorar la retencion de
talento. Segun Ramirez (2023), permite anticipar la rotacion y desarrollar estrategias
efectivas para la retencion del personal mediante el andlisis de datos y deteccidn de patrones
de comportamiento. La investigacion demuestra que la IA brinda a las empresas la
posibilidad de ampliar oportunidades, optimizar la gestion del talento humano y centrarse en
aspectos estratégicos del reclutamiento, maximizando la eficiencia sin comprometer la
calidad. La IA permite gestionar grandes volimenes de candidatos, transformando las
dinamicas de reclutamiento y mejorando la eficiencia operativa. Ademas, una seleccién
deficiente puede conllevar pérdidas considerables, ya que las malas contrataciones pueden

acarrear problemas legales que afectan la sostenibilidad y rendimiento organizacional.

Por otro lado, una de las preocupaciones mas grandes al implementar la 1A en
procesos de seleccion en consultoras es la ética, a lo largo de este estudio, se encontrd que
existen muy pocos avances y propuestas para mejorar las falencias éticas que presenta la
implementacién de la IA en los procesos de seleccion de personal. Como lo afirma Moure
(2022) los algoritmos no son neutrales ni objetivos. ¢Cual es esta ética que deberia ser
desarrollada? Teniendo en cuenta los resultados, no existe una ética determinada para aplicar
la IA a los procesos de seleccion, sin embargo, si hay puntos que deben seguirse para que la
implementacién de la IA en estos sea de una manera mucho mas ética. En primera instancia,
los entrevistados afirmaron que se debe tener muy presente que se esta trabajando con un ser
humano, que tiene emocionalidad; de igual forma, debe capacitarse correctamente a los

colaboradores para utilizar y codificar de manera adecuada la 1A evitando la produccién de
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sesgos. Si no existe informacidn suficiente no se lograré tener un buen uso de esta ya que se
debe tener en cuenta que la IA es una herramienta de apoyo para el ser humano mas no lo

reemplaza.

Uno de los debates en torno a la implementacion de la inteligencia artificial (IA) en
los procesos de seleccion se centra en la persistencia y aceleracion de problemas de
discriminacion que pueden surgir con el uso de estas tecnologias. Esto se debe a que la
evaluacion de candidatos con IA se fundamenta en la seleccion de caracteristicas
relacionadas con ciertos rasgos o competencias, definidas por el creador del algoritmo segin
las especificaciones del empleador que ofrece los puestos de trabajo (Encabo, 2020). Este
debate se reflejé en las entrevistas realizadas, donde varios participantes afirmaron que es
crucial codificar correctamente la herramienta de la IA utilizada para filtrar hojas de vida; de
lo contrario, se pueden obtener resultados llenos de sesgos, lo que deshumaniza el proceso.
Ademas, los resultados destacaron las limitaciones de estas herramientas en la evaluacion de
competencias humanas complejas, como la empatia, la adaptabilidad y el ajuste cultural. Si
bien la IA es efectiva en tareas técnicas y objetivas, su capacidad para interpretar aspectos
subjetivos y matices interpersonales es limitada, lo que requiere la intervencion del
reclutador. Esto confirma que, aunque la IA es invaluable para tareas operativas, es necesario
complementar con la perspectiva humana para lograr una seleccion integral y adecuada a las

particularidades de cada rol y empresa.

Teniendo en cuenta lo anterior, el gobierno colombiano, ante la necesidad de regular
el uso de IA en areas sensibles como recursos humanos, ha planteado proyectos de ley y
marcos éticos para garantizar que esta tecnologia respete los derechos fundamentales de los

trabajadores, fomentando la igualdad y la no discriminacion. Aungue estas propuestas se
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encuentran en fases preliminares, demuestran una creciente inquietud por los efectos sociales

y laborales que la 1A puede tener en el pais (Vasquez, 2021).

Ademas de las preocupaciones mencionadas, los desafios de implementar IA en los
procesos de seleccion de personal revelan varias barreras culturales, técnicas y éticas. Uno
de los obstaculos mas evidentes es el desconocimiento sobre el uso de la IA entre los
profesionales de recursos humanos. Segun Ramirez (2023), la falta de conocimientos
técnicos y de preparacion en los equipos limita su capacidad para comprender y manejar
herramientas avanzadas de 1A, lo que a su vez frena su adopcidn. La falta de capacitacion y
el temor hacia la A dificultan su implementacion y restringen su alcance. Para los usuarios
y en general para todos, la 1A representa una gran ayuda, sin embargo, existe falta de
conocimiento en el tema. Actualmente, la inteligencia artificial es una novedad tanto para las
empresas como para las personas en general, pero ain no se sabe cémo utilizarla

adecuadamente. (Entrevistado 5, 2024)

Asimismo, se menciona la resistencia al cambio como una barrera significativa.
Montafia et al. (2018) sefialan que la introduccién de tecnologias disruptivas genera
preocupacion entre los profesionales del area, quienes temen que la 1A sustituya sus tareas y
afecte su estabilidad laboral. Las entrevistas reflejan esta inquietud, destacando el temor a la
automatizacién de procesos y la disminucion de la intervencion humana en la seleccion de
personal. Como plantea Carazo (2017), esta incertidumbre podria reducir la efectividad de la
IA en recursos humanos si no se gestiona adecuadamente. Las empresas, por tanto, deben
enfocar sus esfuerzos en presentar la A como una herramienta complementaria que potencie
las habilidades humanas, asegurando que el rol de los profesionales en decisiones complejas

y éticas donde la empatia es insustituible, siga siendo indispensable.
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El sesgo algoritmico se presenta como un desafio fundamental en la implementacion
de inteligencia artificial. Segun Pérez y Rojas (2019), la calidad de los datos de entrenamiento
es esencial para evitar sesgos en los procesos automatizados. Este riesgo representa un reto
practico en la adopcién de la 1A en recursos humanos, ya que si los datos utilizados en los
algoritmos entrenados son datos que contienen sesgos historicos pueden afectar la equidad
en la seleccion llevando a tener prejuicios inherentes, lo que puede dar lugar a discriminacion
indirecta en los resultados de los procesos de seleccién. Esta preocupacion se ve reflejada en
las entrevistas, donde se destaca que un proceso completamente automatizado podria incurrir
en sesgos al no considerar variables cualitativas. Sin embargo, se sefiala que, en la practica,
cualquier sesgo identificado en el proceso suele atribuirse al reclutador o a quien configure
los filtros, dado que la IA simplemente actla de acuerdo con las instrucciones
proporcionadas. Encabo (2020) afiade que el sesgo algoritmico también plantea retos éticos
en el manejo de datos, ya que puede llevar a evaluaciones injustas de los candidatos,
afectando la diversidad y equidad en la contratacién. Por ello, se sugiere que las empresas
implementen politicas de transparencia y controles de auditoria para garantizar que sus

herramientas de IA cumplan con estandares éticos y de equidad.

De igual forma, los costos de implementacion representan una barrera clave para la
adopcion de la inteligencia artificial, especialmente en Colombia, donde muchas empresas
aun no estan en condiciones de asumir la elevada inversion inicial y el mantenimiento
constante que esta tecnologia requiere (Pérez y Rojas, 2019). El entrevistado 5 (E5) evidencia
esta limitacion, afirmando que: “No todas las empresas estan dispuestas a asumir ese costo
(...) Estas plataformas que agilizan procesos de seleccion permiten avanzar solo hasta cierto

punto, y a partir de ahi, si no se puede pagar, no hay mas que hacer”. Esta restriccion

46



presupuestaria limita el acceso a plataformas avanzadas de 1A, especialmente en empresas
pequefias 0 en entornos con recursos limitados y falta de infraestructura tecnoldgica
adecuada. Aunque las herramientas de IA ofrecen beneficios claros en la gestion del talento,
su implementacion exige inversiones financieras y estructurales que, para ser sostenibles y

accesibles a largo plazo, deben planificarse con cuidado.

Este estudio contribuye al conocimiento en el éarea de recursos humanos al
proporcionar una vision integral sobre como la IA esta transformando los procesos de
seleccion en un contexto emergente como el colombiano. Al abordar la escasez de
investigaciones centradas en este contexto, se ofrece un marco que puede ser utilizado por
academicos y profesionales para entender mejor las dindmicas de la IA en la gestion del
talento humano. La investigacion no solo aporta datos sobre los beneficios y desafios de la
IA, sino que también abre la puerta a futuras exploraciones sobre su impacto en otros aspectos

de la gestion de recursos humanos.

Finalmente, se sugiere que futuros estudios se enfoquen en un analisis mas detallado
de las pequefias y medianas empresas (pymes) en Colombia, dado que representan una parte
significativa del panorama empresarial del pais. Las pymes suelen adoptar modelos de
contratacion distintos a los de las consultoras. Ademas, seria valioso investigar como estas
empresas pueden superar la resistencia al cambio y fomentar una cultura organizacional que
abrace la innovacion tecnoldgica. La integracion de la inteligencia artificial en los procesos
de seleccion es solo el inicio; su evolucion y adaptacion a las necesidades del mercado laboral
son aspectos que requieren atencién continua y un enfoque especifico en el contexto de las

pymes.
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9.Anexos

Anexo 1: Consentimiento Informado
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Fecha

JAVERTANA

Consentimiento informado:
Yo , identificado con el nimero de cédula
de , acepto participar voluntariamente en la entrevista, que forma parte de

un proyecto académico de grado. Este proyecto tiene como objetivo contribuir al
conocimiento sobre como la inteligencia artificial (IA) esta transformando las précticas de
seleccion de personal en empresas consultoras especializadas en recursos humanos.

El estudio titulado "Desafios y oportunidades que presenta la implementacion de la IA
en los procesos de seleccion de personal en las empresas de consultoria de recursos
humanos en Bogota" investiga como la [A puede optimizar los procesos de seleccion
mediante técnicas avanzadas como la automatizacion de entrevistas y el analisis de datos.
Asimismo, se propone identificar los desafios éticos y técnicos que conlleva su
implementacion. A través de entrevistas con profesionales del sector, buscamos conocer
como la TA estd influyendo en la eficiencia, objetividad y resultados de estos procesos,
ademas de identificar posibles sesgos o dificultades asociados a su uso.

Toda la informacion proporcionada sera utilizada exclusivamente con fines académicos y se
garantizara su confidencialidad. Los datos se presentaran de manera agregada y anénima, sin
revelar nombres ni detalles que puedan identificar a los participantes. Este estudio no implica
riesgos para los participantes y su participacion es completamente voluntaria.

Al firmar este documento, usted autoriza a Mariana Quifiones (C.C. 102.084.0962), Juliana
Largo (C.C. 100.134.7172) y Natalia Jiménez (C.C. 119.2790.837), estudiantes de la
Facultad de Psicologia de la Pontificia Universidad Javeriana, a realizar las entrevistas
necesarias para obtener esta informacion. Ademas, confirma que ha sido informado sobre los
objetivos y la naturaleza de la investigacion, y que su participacion es totalmente voluntaria.
Igualmente, comprende que puede retirarse del estudio en cualquier momento, sin necesidad
de justificar su decision y sin que ello tenga repercusiones negativas.

Firma Participante Nombre Participante
CC.
Juliana Largo Natalia Jiménez Mariana Quifiones
CC. 100.134.7172 CC. 119.279.0837 CC 102.084.0962

Anexo 2: Protocolo de entrevistas:
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Encuadre

Obijetivo de la entrevista: Entender las experiencias, percepciones y desafios que enfrentan las consultorias
de recursos humanos en Colombia en relacion con la implementacién de 1A en los procesos de seleccién de

personal.

Identificacién del participante: Nombre, profesion, en qué empresa(s) de consultoria trabaja (ha trabajado),
conoce de primera mano herramientas derivadas de la IA que contribuyan a procesos de seleccion de

personal, experiencia en el area.

Cambios en los procesos de
seleccion debido a la
implementacién de tecnologias
(IA)

Sector consultoria en
humanos

recursos

Experiencia de implementacion
con la IA en los procesos de
seleccion

¢En este tiempo que has trabajado
apoyando procesos de seleccion
en empresas, que consideras es lo
maés importante de este proceso?

Cuéles son los principales retos
gue enfrentan hoy en dia las
consultoras de recursos humanos
frente a los procesos de seleccién

Al interior de la consultora:

¢Que beneficios especificos ha
observado su empresa tras la
implementacion de estas
tecnologias?

¢Cudl es el valor de este proceso
para los clientes de las
consultoras? ¢Para ti como parte
del equipo de consultores? ¢Para
los diferentes candidatos que
participan en el proceso?

¢Cémo crees que las herramientas
de la 1A pueden contribuir a
afrontar estos retos, cuales crees
que son sus limitaciones?

¢Cudles fueron los principales
desafios que enfrentaron al
integrar IA en el proceso de
seleccion?

¢Cémo describirias estos procesos
han cambiado con la
implementacion de las nuevas
tecnologias, y especificamente
que ves se ha transformado con la
implementacion de herramientas
de inteligencia artificial?

En tu experiencia en el trabajo
con las consultoras adelantando
procesos de seleccion, como has
integrado la 1A en este proceso

¢Ha habido resistencia por parte
del equipo de recursos humanos u
otros colaboradores hacia el uso de

estas herramientas? Si es asi,
¢como lo gestionaron?
Y si no, ;Qué aspectos

contribuyeron a esto?

Uno de los aspectos que la
literatura sefiala es que la
implementacion de la 1A mejora la
eficiencia en los procesos de
seleccion, ¢cudl es tu opinién al
respecto?

¢Cudles fueron las principales
razones por las que su empresa
decidi6 integrar 1A en los procesos
de seleccién de personal?

¢Qué limitaciones tecnoldgicas o
de capacitacion han dificultado la
adopcidn de estas herramientas?

;Qué otras ventajas veS de la
implementacion de estas
herramientas en los procesos de
seleccion?

¢Qué tipo de herramientas o
tecnologias de 1A han
implementado en el proceso de
seleccion?

Con los clientes: ¢Describa la
diferencia en la experiencia de los
candidatos al interactuar con
procesos de seleccion mediados
por IA?

Identificas algunas limitaciones u
obstéculos en la implementacion
de estas herramientas en los
procesos de seleccion?

¢Qué factores especificos
influyeron en la eleccion de las
herramientas de 1A que decidieron
implementar?

¢Explique la manera en la que la
IA ha influido en la objetividad de
la seleccion y en los de sesgos en
la toma de decisiones?
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¢De qué manera ha impactado la ¢Ha percibido algln sesgo o

IA en la calidad de las problema de objetividad generado
contrataciones en términos de por la IA en los procesos de
ajuste cultural, desempefio y seleccion?

alineacion con los objetivos

estratégicos de la empresa? Si la respuesta es afirmativa:

¢ Qué tipos de sesgos o problemas

de objetividad ha percibido en los
procesos de seleccién que
involucran el uso de 1A?

Si la respuesta es negativa: ;Qué
factores cree que han contribuido
a evitar la aparicion de sesgos o
problemas de objetividad en los
procesos de seleccion que utilizan
1A?

Desde su perspectiva, {cOmo ha
cambiado el trabajo del equipo de
recursos  humanos con la
incorporacion de la 1A en los
procesos de seleccion?

¢Cémo se espera que evolucione
el uso de IA en la seleccion de
personal en su empresa en los
préximos afios?

(Qué  mejoras 0  nuevas
funcionalidades le gustaria ver en
las herramientas de IA para
optimizar ain mas el proceso de
seleccion?

¢Como evallan la efectividad de
las herramientas de IA en los
procesos de seleccion? ;Qué
indicadores o métricas utilizan?

¢Recomendaria la
implementacion de IA en otras
consultoras de recursos humanos
que adelantan procesos de
seleccion? ¢Por qué?

CIERRE

Anexo 3. Descripcién de Participantes
Entrevistado 1 (E1): Hombre de 28 Afos, Ingeniero de petréleos, con mas de 5 afios

de experiencia en headhunting y consultoras de recursos humanos.
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Entrevistado 2 (E2): Mujer de 37 afios, psicdloga con mas de 15 afios de experiencia
en psicologia organizacional, especialmente en consultoras.

Entrevistado 3 (E3): Hombre de 45 afios, comunicador social y periodista, cuenta con
mas de 20 afios de experiencia en la gestion del cambio y la transformacion organizacional,
y cuenta con 10 afios de trabajo con la IA. duefio y gerente de una consultora en Bogota.

Entrevistado 4 (E4): Hombre de 31 afios, administrador de empresas, con un perfil
comercial y enfocado en nuevas tecnologias.

Entrevistada 5 (E5): Hombre de 35 afios, psicélogo con 10 afios de experiencia
profesional. Actualmente, estd cursando una especializacion en Big Data. Ha trabajado en
diversas consultoras de distintos niveles en Bogota.

Entrevista 6 (E6): Mujer de 24 afos, psicdloga con experiencia en el area
organizacional. Desempefid labores en el area de bienestar, enfocandose en la seleccion y el
desarrollo de talento humano. Actualmente, trabaja en una consultora multinacional
especializada en atraccidn, seleccidn, reclutamiento y empleo significativo.

Entrevistado 7 (E7): Mujer de 27 afios, psicologa con cuatro afios de experiencia en
el éarea organizacional. Ha trabajado en reconocidas empresas multinacionales de

reclutamiento de diversos niveles.
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