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RESUMEN

La inteligencia artificial (IA) en la actualidad tiene una gran repercusion en los
procesos de reclutamiento y seleccion de personal en las agencias de capital
humano, ésta se utiliza para automatizar tareas, tomar mejores decisiones y
mejorar la experiencia de los empleados. Una de las potencialidades mas
significativas de la IA es en la gestidon del capital humano es la automatizacion de
tareas, los chatbots con tecnologia de IA se utilizan para responder preguntas de
los empleados y programar citas. Esto libera a los empleados de grandes cargas
de trabajo para que éstos se concentren en tareas estratégicas, como desarrollar

talento y construir relaciones (Fernandez-Alonso & Lopez-Martinez, 2020).

El presente estudio de caso practico tiene como objetivo analizar las percepciones
acerca del uso de la IA en los procesos de reclutamiento y seleccién de personal
en la agencia de capital humano ADN Talent en el estado de Zacatecas. Para ello,
se revisaron sus inicios histéricos, se analizaron diferentes perspectivas y su
aplicacion en reclutamiento y seleccion de personal, también se centré en el
andlisis de los diferentes tipos de IA, las principales razones por lo que las
empresas la utilizan, los beneficios, desafios y limitaciones de su aplicacion en
esta empresa, asi como la elaboracién de una gestién administrativa basada en

esquemas de IA para mejorar el funcionamiento de estos procesos.

En la discusion de los resultados de la investigacion, se identificaron como
principales beneficios la mejora en la eficiencia de los procesos de reclutamiento
en sus primeras etapas y la reduccion de la carga manual. Entre los principales
desafios, se destaco la dificultad de la IA para procesar ciertos formatos de
curriculums. Finalmente se propone integrar tecnologias avanzadas como Big
Data y Deep Learning, asi como fomentar la capacitacién continua del personal

para maximizar el potencial de la |A en estos procesos.

Palabras claves: Inteligencia artificial y procesos de reclutamiento y

seleccion.



ABSTRACT

Artificial Intelligence (Al) currently has a significant impact on recruitment and
selection processes in human capital agencies. It is used to automate tasks, make
better decisions, and enhance the employee experience. One of the most notable
potentialities of Al in human capital management is task automation; Al-powered
chatbots are used to respond to employee inquiries and schedule appointments.
This relieves employees from heavy workloads, allowing them to focus on strategic
tasks such as talent development and relationship building (Fernandez-Alonso &
Lopez-Martinez, 2020).

This practical case study aims to analyze perceptions regarding the use of Al in
recruitment and selection processes within the human capital agency ADN Talent,
located in the state of Zacatecas. To achieve this, its historical origins were
reviewed, various perspectives and its application in recruitment and selection
were analyzed, focusing on different types of Al, the main reasons companies use
it, the benefits, challenges, and limitations of its application in this company, as
well as the development of an administrative management model based on Al

frameworks to enhance these processes.

Among the conclusions of the research, the main benefits identified were improved
efficiency in the early stages of recruitment processes and reduced manual
workload. The main challenges and limitations highlighted included the difficulty of
Al in processing certain resume formats. Finally, it is proposed to integrate
advanced technologies such as Big Data and Deep Learning, as well as to promote

continuous staff training to maximize the potential of Al in these processes.

Keywords: Artificial intelligence, recruitment and selection processes.



INTRODUCCION

La inteligencia es una habilidad mental que nos ayuda a aprender, razonair,
tomar decisiones y comprender la realidad. La inteligencia artificial sustituye
lo natural por lo semejante, se enfoca en desarrollar maquinas
automatizadas con capacidades cognitivas comparables con las humanas,
su objetivo principal es utilizar la  tecnologia y explotar el vasto
conocimiento y habilidades de la mente humana (E. V. Pérez & Rojas,
2019).

La revolucion informatica tecnoloégica en que se encuentra el mundo en la
actualidad, ademas de generar profundos cambios culturales, econémicos
y sociales, ha producido multiples mutaciones en el mundo del trabajo,
cuyos efectos a largo plazo apenas podemos llegar a vislumbrar. La
inteligencia artificial (IA) es un tema complejo y su analisis juridico aun se
encuentra en sus etapas iniciales y preliminares. El uso de la tecnologia en
el area del derecho y el trabajo ha atraido la atencion cientifica y/o juridica
a una variedad de temas, incluida la introduccién de la tecnologia digital y
la 1A en la gestion de relaciones laborales, particularmente en el control de

los empleados (Encabo, 2020).

El progreso tecnolégico ha modificado la manera en que las companias
llevan a cabo sus procesos. Antes, estos procesos eran manuales y lentos,
pero ahora, gracias a la IA y otras herramientas tecnoldgicas, se pueden
realizar de manera mas eficiente y rapida. Los procesos de seleccién para
encontrar candidatos deben ser capaces de evaluarlos de manera justa y
objetiva, incluso cuando hay una gran cantidad de solicitudes. La IA ayuda
a las empresas a automatizar tareas del proceso de seleccion, como la
revision de curriculos, la realizacion de entrevistas y la evaluacion de
candidatos, de esta manera ahorran tiempo, recursos, y mejoran la

precision de sus decisiones de contratacion (Cantero, 2021).

El efecto de la IA en las organizaciones a nivel general ha sido significativo,

con resultados positivos en términos de reduccion de costos, eficiencia de



procesos y rentabilidad. No obstante, existen consecuencias adversas para
su incorporacién en las empresas, como la pérdida de empleos. La IA
tendra una repercusion social enorme, y las empresas deben prepararse
para este cambio. Todavia quedan preguntas importantes sin respuesta,
como para qué esta preparada la sociedad y qué pasos deben tomar las
empresas para crear una |IA que beneficie a la humanidad. Esta
transformacién digital ha abierto un nuevo horizonte de posibilidades para
las agencias de capital humano, permitiéndoles optimizar sus operaciones
y mejorar la calidad de sus decisiones en el proceso de adquisicion de
talento (E. V. Pérez & Rojas, 2019).

Las empresas han enfocado su atencién en la gestién del talento humano,
al darse cuenta de que su éxito y competitividad dependen del calibre, las
calificaciones y la motivacion de su capital humano, asi como de su sentido
de lealtad hacia la organizacion. El reclutamiento y la seleccion de personal
son procesos que involucran a las personas y a la organizacion, al ser
ambos procesos realizados de forma manual, existe la probabilidad de
incurrir en errores y criterios equivocados, lo que ha llevado a las empresas
a utilizar herramientas tecnolégicas que pueden mejorar la eficiencia y la
precision de sus procesos de reclutamiento y seleccion para mitigar errores
(Iglesias & Sanchez, 2022).

Este estudio de caso empresarial tiene como objetivo principal analizar las
percepciones acerca del uso IA en la gestién de reclutamiento y seleccion
de personal en la agencia ADN Talent en el Estado de Zacatecas. Mediante
un enfoque cualitativo que abarca los procesos de reclutamiento y
seleccién de personal en recursos humanos, se identificaran los beneficios,
desafios y limitaciones de la adopcién de soluciones de IA en este ambito
especifico.

La inteligencia artificial (IA) se ha convertido en una tecnologia con el poder
de cambiar diversos aspectos de la sociedad y la economia. Uno de los
campos que ha tenido una implicacion significativa es la gestién del capital
humano, donde las organizaciones buscan optimizar la capacitacion,

formacién y mantenimiento del talento. En el contexto de la mencionada
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agencia de capital humano ADN Talent ubicada en el estado de Zacatecas,
este estudio de caso se centrara en analizar cuales son las percepciones
acerca de la implementacion de soluciones de IA en la gestion de
reclutamiento y seleccion de personal, para identificar beneficios,

limitaciones y posibles areas de mejora.

La implementacion creciente de la IA en la gestion de reclutamiento y
seleccién de personal plantea preguntas sobre como esta tecnologia afecta
los procesos tradicionales y las dinamicas de toma de decisiones en la
agencia de capital humano ADN Talent en el estado de Zacatecas. Es
crucial comprender el alcance de las percepciones de la IA en términos de
eficiencia, imparcialidad, calidad de contratacion y experiencia de los

candidatos a partir del uso de la IA.

PREGUNTA DE INVESTIGACION

¢, Cuales son las percepciones acerca del uso de la inteligencia artificial en
la gestidn administrativa de los procesos de reclutamiento y seleccion de
personal en la agencia de capital humano ADN Talent en el estado de

Zacatecas?

CAPITULO I. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA.

1.1 ANTECEDENTES

Se han realizado varios estudios sobre el uso de la inteligencia artificial (IA)
en la gestién de reclutamiento y seleccion de personal que han identificado
una serie de beneficios potenciales de la IA, como la reduccion de costos
ya que la automatizacion de tareas hace que se logre el trabajo en el menor
tiempo posible, el aumento de la eficiencia del proceso de reclutamiento y
seleccion al procesar mas candidatos en menos tiempo, el uso de
algoritmos para identificar los candidatos mas idéneos para un puesto, la
mejora en la precision del proceso de seleccién. La |A puede utilizarse para
procesar grandes cantidades de datos, lo que ayuda a las organizaciones

a identificar nuevas tendencias y oportunidades (Vargas, 2023).
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Durante anos la |A ha sido un concepto novedoso, en 1950, Alan Turing
aseguré que un ordenador era capaz de pensar si era capaz de dar
resultados tan convincentes que la persona que interactuara con el no fuera
capaz de distinguir su respuesta de la de un ser humano real. Este
concepto, conocido como la prueba de Turing, de gran importancia hoy en
dia, ya que algunos sostienen que esta nueva generacion de |A supera de
hecho la prueba de Turing, toda esta revolucion de la informacién
desencadend 4444 investigaciones sobre la inteligencia artificial, segun
John McCarthy, cinco afios después, en la Conferencia de Darthmouth, la
IA se describi6 como que el aprendizaje o cualquier otro aspecto de la
inteligencia, puede describirse con suficiente precision como para que una

maquina lo simule (Cantero, 2021).

La idea nunca se materializ6 por falta de confianza y de inversion, pero se
convirtio en un nuevo campo para la investigacion del desarrollo
tecnologico y terminé por ser una coleccidon de proyectos aislados y
especulaciones infundadas ya que las expectativas sobre la IA no se
cumplieron. Sin embargo a mediados de la década de 1980 la IA revivié por
el surgimiento de investigaciones de redes neuronales, estableciéndose
como ciencia en la década de 1990, lo que condujo a nuevas direcciones
de investigacion en este campo e impulso la evolucion de los sistemas

inteligentes (Cantero, 2021).

El estudio realizado por Jumbo-Quichimbo (2019) se centra en como la IA
ha transformado los procesos de seleccion de personal en las
organizaciones. Se trata de una investigacion cualitativa y no experimental
que busca emplear recursos de la IA para apoyar la toma de decisiones en
la seleccion de personal. El trabajo se enfoca en el desarrollo de conceptos,
narraciones y descripciones basados en un lenguaje conceptual y
metaforico, deja de lado el uso de test estadisticos, tablas, formulas y
algoritmos. Ademas, se recomienda que las empresas se concentren en el
desarrollo de nuevas competencias y utilicen nuevas técnicas de desarrollo

organizacional para llevar a cabo una transformacién digital responsable.
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El articulo de Benhamou (2020) en la revista de Economia Industrial titulado
“La inteligencia artificial y el futuro del trabajo”, se basa en el tema del efecto
de la inteligencia artificial (IA) en las futuras dinamicas laborales. El estudio
explora como la IA ha comenzado a extenderse en sectores como la salud,
la banca minorista y el transporte, y como esto puede crear oportunidades
de empleo y desafios para las politicas publicas. También se analizan los
riesgos y beneficios de la IA en el trabajo y se consideran las formas de
organizacion del trabajo que pueden promover la complementariedad

hombre-maquina.

El estudio realizado por Serrano et al. (2021) introduce un enfoque
novedoso de IA, utiliza redes neuronales, con el propésito de optimizar el
procedimiento de contratacion y seleccion de personal. La estrategia se
divide en tres etapas: disefio de la red neuronal, entrenamiento de la red
neuronal y laimplementacion de la misma. Los datos obtenidos se utilizaron
para codificar la informacion obtenida de acuerdo con los resultados por
cada uno de los candidatos. El enfoque seleccionado es de caracter mixto,
y se plantea la recuperacion tanto de variables analiticas como categorias
interpretativas. El estudio concluye que la implementacion de redes
neuronales en el proceso de contratacion puede mejorar la eficiencia de la

empresa en la seleccién de personal.

Palos-Sanchez, Baena-Luna (2022) en su investigacién se basan en un
analisis bibliométrico de la literatura cientifica que aborda la aplicacion vy el
impacto de la IA en el campo de la gestiéon de recursos humanos. En el
estudio se utilizé informacion de las bases de datos cientificas Web of
Science y Scopus, y se procesé mediante la herramienta Bibliometrix, que
proporciond informacién sobre produccion anual, analisis de revistas,
autores, documentos. Los resultados obtenidos muestran que la IA aplicada
a la gestion de recursos humanos es un campo de estudio en constante
desarrollo, aunque cabe destacar que tiene un caracter muy especifico
como consecuencia de que la mayor parte de las investigaciones se
centran en la aplicacion de la IA en acciones de reclutamiento y seleccion,

qgue han dejado de lado otras subareas con un gran potencial de solicitud.
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Behera & Kapoor (2023) en su estudio analiza el impacto que la IA tiene en
la gestion de recursos humanos y concluye que la IA tiene la capacidad de
cambiar la manera en que las organizaciones gestionan a sus empleados,
la automatizacion de tareas tediosas que requieren mucho tiempo, y la
amplificacion de las habilidades humanas. Ademas hace mencién de los
desafios que enfrenta la IA en los RH como la precision por lo sesgado e
inexactos que pueden ser los algoritmos, la confidencialidad y la aceptacién
por la resistencia al cambio que pueden mostrar algunos profesionales.
Entre las principales recomendaciones resalta que las organizaciones
deben combinar la IA con el juicio humano para tomar mejores decisiones,
y la importancia de invertir en el desarrollo profesional de los empleados de

RH para aprovechar las capacidades de la misma.

Vargas (2023) en su estudio analiza el impacto de la IA en los derechos
fundamentales en el ambito laboral, en el contexto del acceso al empleo.
Explora como el uso de procesamiento de datos y algoritmos en los
procesos de seleccion y contratacion puede potencialmente violar los
derechos fundamentales de los solicitantes de empleo, en particular el
derecho a la no discriminacion. El estudio destaca los riesgos y desafios
que plantea el uso de la IA en el empleo, incluido el potencial de exclusiones
a priori y la dificultad de la proteccion judicial. También examina el marco
legal existente y la necesidad de sistemas para proteger los derechos
primordiales de los candidatos frente a la IA, enfatiza en la importancia de
asegurar que todas las personas tengan acceso equitativo a las

oportunidades de empleo y prevenir la discriminacion en la sociedad digital.

El autor Cantero (2021) define IA como “la capacidad de hacer maquinas o
software que imiten la inteligencia humana”. La IA es el potencial de las
maquinas para pensar y actuar como los humanos. Un ejemplo sencillo es
el reconocimiento facial, que se utiliza para desbloquear teléfonos moviles
o identificar a las personas en las camaras de seguridad. La |A también se
puede definir como una manera técnica de la capacidad de las maquinas
para comprender datos al utilizar algoritmos y tomar decisiones, la

diferencia es que los sistemas de IA no necesitan descanso y estan
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preparadas para almacenar y procesar grandes cantidades de datos con

errores mucho menores que los humanos.

Wright & Atkinson (2019) en su articulo analiza el impacto de la IA en la
industria de reclutamiento, centrandose en como esta tecnologia ha
transformado la experiencia tanto de los empleadores como de los
candidatos. Se exploran temas como los riesgos y limitaciones asociados
con la implementacion de IA, la importancia de abordar sesgos y promover
la inclusion en los procesos de reclutamiento, y las oportunidades que la IA
ofrece para mejorar la eficiencia y la calidad de las contrataciones. Se
destaca la necesidad de equilibrar la consideracion de las experiencias
tanto de los empleadores como de los candidatos en este contexto en

constante evolucion.

En el articulo publicado por Manpower en su sitio web oficial menciona
como la IA redefine el proceso de contratacion, permite una mayor
eficiencia y personalizacion en la adquisicion de talentos, al tiempo que se
mantiene el equilibrio humano. También destaca la importancia de
mantener una conexion humana mientras se aprovechan las ventajas de la
IA, subraya la necesidad de responsabilidad ética en su implementacion. El
presidente Biden hizo énfasis en la necesidad de normas para su utilizaciéon
a través de una orden ejecutiva, para evitar preocupaciones sobre
discriminacion y desempleo. Manpower, comprometido con esta vision,

integra la |IA sin perder de vista la cultura y valores (Manpower, 2023).

En una publicacion de Adecco en su pagina oficial describe la IA en la
industria del reclutamiento, revela que la mayoria de las agencias de capital
humano utilizan o planean utilizar IA en sus procesos de reclutamiento y
seleccion. La IA ha revolucionado el panorama del reclutamiento, ofrece a
las empresas herramientas para optimizar sus procesos de selecciéon y
contratacion. Su implementacion puede aportar beneficios significativos,
como la automatizacién de tareas repetitivas, la identificacion eficiente de
candidatos calificados y la promocion de la diversidad e inclusién en el

entorno laboral. La IA se ha convertido en una herramienta invaluable para
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el reclutamiento moderno, permite a las empresas optimizar sus procesos,
identificar a los mejores talentos y construir equipos diversos e inclusivos
(Addeco, 2024).

Los estudios previamente mencionados evidencian la persistencia de
diversos sesgos en la aplicacion de esta valiosa herramienta dentro de los
procesos de reclutamiento y seleccion. En este contexto, a continuacion,

se presenta el diagnodstico de la empresa.

1.2 DIAGNOSTICO DE LA EMPRESA

La agencia de capital ADN Talent ubicada en el estado de Zacatecas tuvo
sus comienzos en 2005 como persona fisica, desde el afio 2019 esta como
persona moral, la integran 7 trabajadores de ellos 4 ingenieros en software
y 3 especialistas en recursos humanos. La agencia trabaja con una
variedad de industrias y sectores, personaliza sus servicios de
reclutamiento para satisfacer las necesidades individuales de sus clientes,
busca y proporciona personal calificado a empresas en busca de contratar
empleados. Opera en el sector de los recursos humanos y ofrece servicios
de reclutamiento, seleccion de personal, evaluacién del talento, consultoria
en recursos humanos y, en algunos casos, capacitacion. Pueden reclutar
puestos desde un nivel de entrada hasta posiciones ejecutivas en una
amplia gama de sectores como tecnologia, finanzas, salud, manufactura,

servicios, entre otros.

Como cultura organizacional ADN Talent promueve un ambiente dinamico,
orientado al servicio al cliente y al talento humano. Pueden enfocarse en
aspectos como la calidad del servicio, la agilidad en la seleccién de
personal, la adaptabilidad a las necesidades cambiantes del mercado
laboral y el apoyo tanto a empresas como a candidatos. Valoran la
transparencia, la ética profesional, la comunicacién efectiva y la
satisfaccion tanto de sus clientes (las empresas que buscan contratar)

como de los candidatos que buscan empleo.
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La mision, vision, meta y objetivos de ADN Talent son los siguientes:

Misién: “Conectar el talento con las oportunidades de desarrollo

profesional”.

Vision: “Ser la agencia de reclutamiento y seleccion de personal lider en
Zacatecas, reconocida por su servicio de excelencia y su compromiso con

el talento”.

Meta: “Convertirse en la agencia de reclutamiento y seleccion de personal

preferida por las empresas y los candidatos en Zacatecas”.

Objetivos:

v Ofrecer un servicio de reclutamiento y seleccion de personal de

excelencia, basado en la ética y la responsabilidad social.

v Ayudar a las empresas a encontrar a los candidatos idoneos para

ocupar sus vacantes.

v Apoyar a los candidatos a encontrar el trabajo que mejor se adapte

a sus habilidades y objetivos.

La empresa utiliza como herramienta de inteligencia artificial el chat GPT 4
en el cual elaboran post para publicar vacantes, procesan y analizan los
curriculos de los candidatos de los cuales extraen datos relevantes como
experiencia laboral, educacion y certificaciones, identifican habilidades
claves y clasifican a los candidatos idéneos para cada vacantes y asi

clasificar y evaluar mas rapido a los candidatos.

También en la evaluacion de competencias y pruebas psicométricas
clasifican por habilidades y tipos de personalidad que ayudan a
preseleccionar candidatos, con un filtrado rapido y preciso de candidatos,
utilizan algoritmos para buscar y clasificar perfiles en funcién de los
requisitos especificos del puesto, identifican patrones en el rendimiento y
trayectoria de los empleados exitosos para ayudar en la seleccion de

candidatos con mayor potencial de éxito en la empresa. Esto puede reducir
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sesgos inconscientes en la seleccion y facilitar los procesos de utilizar datos
y analizarlos para la toma de decisiones, criterios especificos del puesto,
mejorar la precision en la identificacién de candidatos y reducir la carga de
trabajo manual, y asi permitir a los reclutadores enfocarse en aspectos mas

estratégicos del proceso de seleccion.

La adopcidén de tecnologias de IA en la gestion de reclutamiento y seleccion
de personal es aun limitada, especialmente en agencias como ADN Talent
en el estado de Zacatecas. Las principales barreras identificadas son el
desconocimiento sobre las herramientas de IA, funcionamiento vy
beneficios, el costo de la obtencion y conservacién de los sistemas, su
configuracion y uso, la falta de preparaciéon y capacitacion del equipo
humano y la preocupacion ética y legal por las decisiones tomadas por la
IA. ldentificar estas barreras y desafios es crucial para proponer una
gestion administrativa basada en esquemas de IA y avanzar en la
optimizaciéon de la implementacion y uso de la IA en la gestion de

reclutamiento y seleccion en la agencia ADN Talent.

1.3 OBJETIVOS
OBJETIVO GENERAL

Analizar las percepciones sobre el uso de la inteligencia artificial en la
gestion de reclutamiento y seleccidon de personal en la agencia de capital

humano ADN Talent en el estado de Zacatecas.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Identificar los beneficios percibidos con el uso de inteligencia artificial
en los procesos de reclutamiento y seleccién de personal en la
agencia de capital humano ADN Talent en el estado de Zacatecas.

2. ldentificar las percepciones sobre los desafios y limitaciones en los
procesos de reclutamiento y seleccidén de personal en la agencia de
capital humano ADN Talent en el estado de Zacatecas al utilizar

herramientas de inteligencia artificial.
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3. Proponer una gestion administrativa basada en esquemas de
inteligencia artificial en los procesos de reclutamiento y seleccion de
personal en la agencia de capital humano ADN Talent en el estado

de Zacatecas.

1.4 JUSTIFICACION

El valor practico estd asociado a que la gestidn efectiva del capital
humano es fundamental para el avance de cualquier organizacién. La
implementacion de la inteligencia artificial (IA) en la gestion de
reclutamiento y seleccion de personal promete mejorar la eficiencia de los
procesos de reclutamiento y seleccién, en la agencia de capital humano
ADN Talent en el estado de Zacatecas. Al comprender las percepciones
acerca del uso de la IA en esta area, se pueden identificar enfoques y
estrategias que optimicen la toma de decisiones y la gestion de talento
humano, lo que a su vez puede conducir a un aumento en la productividad,

el rendimiento y la competitividad de la empresa.

El valor social se ve reflejado en que la adopcion de tecnologias de IA
tiene un efecto en la sociedad en general. Esta investigacion contribuira a
una comprension mas profunda de cuales son las percepciones acerca del
uso de herramientas de IA en la gestion de reclutamiento y seleccion de
personal en la agencia de capital humano ADN Talent en el estado de
Zacatecas. Al identificar los beneficios y desafios percibidos de la
implementacion de la IA en la gestion del talento, se podran tomar
decisiones informadas y éticas, para promover de esta manera practicas

mas justas y efectivas.

Viabilidad del proyecto

La investigacion se enfoca en un tema relevante y actual, dado el creciente
interés en la IA y su influencia en los negocios y la sociedad. Ademas, las
tecnologias de IA cada vez son mas adoptadas en diversos campos, lo que
facilitara la obtencion de informacion bibliografica y datos relevantes para
el estudio y asi poder darle cumplimiento a los objetivos propuestos. La
disponibilidad de herramientas y técnicas de investigacion, como
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entrevistas, permitira recopilar datos de manera efectiva y analizar las
percepciones reales acerca del uso de la |IA en la gestién de reclutamiento
y seleccion de personal en la agencia de capital humano ADN Talent

ubicada en el estado de Zacatecas.

Alcance y delimitacion de la investigacion.

El presente estudio de caso practico se centrara especificamente en la
agencia de capital humano ADN Talent ubicada en el estado de Zacatecas,
su alcance geografico esta limitado a esta empresa. Ademas, se enfocara
al proceso de reclutamiento y seleccion, sin abordar otros aspectos de la
gestion del capital humano. Se buscara una comprension integral acerca
de las percepciones acerca del uso de la |IA en la gestion de reclutamiento
y seleccion, es importante reconocer los beneficios, desafios y limitaciones
que el personal de la empresa percibe. Por lo tanto el estudio se enfocara
en proporcionar una vision detallada y representativa dentro del alcance
definido.

1.5 POBLACION AFECTADA POR LA PROBLEMATICA

El sector que se ve directamente afectado por la problematica abordada en
esta investigacion es el de recursos humanos, particularmente en lo que
respecta al reclutamiento y seleccion de personal a través de la inteligencia
artificial (IA). En este sentido, la agencia de capital humano ADN Talent,
situada en el estado de Zacatecas, constituye un caso de estudio significativo
debido a su implementacion de herramientas de |A para mejorar sus procesos

de contratacion.

La poblacion afectada incluye a los empleados de la empresa ADN Talent,
que esta conformada por 4 ingenieros en sistemas y 3 especialistas en
recursos humanos encargados de implementar y gestionar estas tecnologias.
Estos profesionales se enfrentan a retos relacionados con la interpretacion y
validacion de los resultados producidos por la IA. Dado el creciente impacto
de la IA en el entorno laboral, es crucial investigar las percepciones sobre el
uso de estas tecnologias de IA en los procesos de reclutamiento y seleccion.

Esta investigacion pretende proporcionar conocimientos que ayuden a
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mejorar estos procesos, para asegurar asi una mayor equidad, eficiencia y

confiabilidad en la seleccion de personal.

CAPITULO Il. MARCO TEORICO

2.1 ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

El papel de los directores de recursos humanos ha evolucionado a lo largo
del tiempo, pasando de ser considerados como simples agentes de la
produccion a ser reconocidos como un activo estratégico para las
organizaciones. En la actualidad, los directores de recursos humanos
tienen el trabajo de administrar el personal de la compaiiia, lo que incluye
la atraccién, seleccién, desarrollo y retencion de los empleados. Para ello,
es esencial que posean las habilidades y conocimientos requeridos para
reconocer y potenciar las habilidades fundamentales de los empleados, asi
como para crear un entorno de trabajo positivo y motivador. Una buena
gestion de los recursos humanos puede contribuir a mejorar el rendimiento
de la organizacion, la satisfaccion de los clientes y la productividad de los

empleados (Rodriguez-Sanchez, 2020).

Los recursos humanos estan compuestos por las personas que son parte
de una organizacién, su actividad fundamental es la planificacién, provisién
de servicios especializados, asesoramiento, recomendaciones Yy
supervision. La administracion de los recursos humanos es un conjunto de
actividades y normas que tienen como objetivo gestionar el talento en una
organizacion. Estas practicas y politicas incluyen el reclutamiento, la
capacitacion, la evaluacion, la remuneracion, el ambiente de trabajo y el
trato justo a los empleados, es un proceso que gestiona las relaciones entre
los empleados y la empresa. Este proceso incluye tareas como encontrar a
los candidatos adecuados, capacitarlos para el trabajo, evaluar su
desempefo y proporcionarles un ambiente de trabajo seguro y justo
(Dessler & Varela, 2011).

La gestion de recursos humanos es un proceso estratégico que busca

atraer, desarrollar y retener al mejor talento para una empresa. Este
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proceso esta basada en el reconocimiento de que el capital humano es un
recurso valioso intangible de gran valor para la empresa. Para que la
gestion de los recursos humanos sea eficaz, es esencial que sea coherente
con la estrategia general de la empresa. Ademas, es importante que los
gestores de recursos humanos tengan las habilidades y conocimientos
necesarios para motivar y desarrollar a los empleados. Una gestion de los
recursos humanos adecuada contribuye a mejorar la productividad, la

calidad y el servicio al cliente (Rodriguez-Sanchez, 2020).

La administracion de los recursos humanos es fundamental debido a que
es la responsable de que los empleados se desempefien con mayor
eficacia. Deben contratar a |la persona ideal para el puesto que de lo mejor
de si, disminuir la rotacion de personal fidelizandolos en el puesto, evitar
tratos discriminatorios y comportamientos no seguros segun las normativas
federales de seguridad en el trabajo, capacitar al personal para lograr
mayor eficacia en el desempeno de los mismos . Muchos administradores
han logrado el éxito por tener la capacidad de emplear a personas idoneas
en roles apropiados, asi como el talento para inspirar, valorar y potenciar el
crecimiento de dichos individuos. La meta consiste en obtener buenos

resultados a través del personal (Dessler & Varela, 2011).

Segun Ramirez & Lettry (2019) la administracion de recursos humanos es
un grupo de procesos que se realizan para gestionar el personal de una
organizacion. Estas actividades incluyen la planificacion, organizacion,
desarrollo, coordinacion y control de las politicas y practicas que afectan a
los empleados que trabajan en la empresa. Tiene dos tipos de
responsabilidad, de linea y de staff, la responsabilidad de linea consiste en
que el responsable de recursos humanos tiene autoridad para supervisar
las labores de sus subordinados y es responsable de garantizar el logro de
los objetivos de la empresa, la responsabilidad de staff consiste en que el
responsable de recursos humanos asesora y asiste a los demas gerentes

de linea.
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Las empresas se enfrentan al reto de realizar una inversion adecuada en
recursos humanos. Esta inversion debe tener en cuenta no solo los costos
y beneficios econdmicos, sino también la motivacion y satisfaccion de los
trabajadores. Para ello, el director de recursos humanos debe tener una
formacién que combine conocimientos economicos y sociales. La funcion
de los recursos humanos ha evolucionado hacia una mayor integracion y
coordinacion dentro de la organizacién, asi como hacia un enfoque de
apoyo, escucha e intervencion para captar lo que los empleados esperan,
necesitan y sienten. Esta evolucion ha convertido a la funcion de los
recursos humanos en un factor estratégico para las empresas. Una gestion
eficaz de los recursos humanos contribuye a mejorar el desempefio, la
productividad y la competitividad de las organizaciones (De la Calle &
Urbina de Ortiz, 2018).

La administracion de los recursos humanos es un proceso continuo que
consta de cuatro etapas o procesos principales: planeacion, organizacion,
direccion y control, con la ayuda de estas etapas las organizaciones pueden
desarrollar estrategias efectivas para atraer, retener y desarrollar a los
mejores talentos. A continuacion, se desarrollaran estos temas de manera

mas detallada.

2.1.1 PLANEACION DE RECURSOS HUMANOS

La planeacién de recursos humanos es un proceso fundamental para
cualquier organizacion que busque maximizar su productividad y eficiencia.
Este proceso implica la identificacion de las necesidades de personal de la
empresa, la evaluacién de las habilidades y competencias de los
empleados actuales, y la anticipacion de las demandas futuras de personal
teniendo en cuenta los objetivos de la organizacion. También implica la
identificacion de posibles brechas en las habilidades y competencias de los
empleados actuales, y la implementacion de programas de capacitacion y
desarrollo para cerrar esas brechas, es un proceso critico para garantizar

que una organizacion tenga el personal adecuado con las habilidades y
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competencias necesarias para lograr sus objetivos a largo plazo (Alvarez,
2021).

La planificacién de recursos humanos es un proceso que consiste en prever
las necesidades de personal de una empresa para los préximos afos,
teniendo en cuenta la estrategia de la empresa. Una planificacion
estratégica de recursos humanos tiene las ventajas de desarrollar una
vision a largo plazo para la empresa, establecer objetivos estratégicos
basados en el talento de la empresa, ser un proceso continuo y flexible que
permita adaptarse a los cambios, evaluar la posicion actual de la empresa
y su entorno, fomentar la participacion de los directivos y crear un
compromiso con la planificacién, identificar oportunidades y limitaciones de
los recursos humanos, reforzar la cultura organizativa de la empresa. Una
planificacion adecuada es una herramienta importante para las empresas
que quieren garantizar su éxito a largo plazo (De la Calle & Urbina de Ortiz,
2018).

Dessler & Varela (2011) define la planeacion de los recursos humanos
como el procedimiento mediante el cual la empresa elabora estrategias
para decidir cuales son las vacantes a cubrir en base a la prediccion de
puestos disponibles y decidir si cubrirlos con candidatos internos o
externos. Todas las empresas deben identificar sus planes de recursos
humanos a corto y largo plazo, si se optimiza el personal de manera mas
efectiva, se alinearian de forma coherente los esfuerzos del departamento
de personal con los objetivos de la empresa, esto ayuda a mejorar la
economia de la empresa con las contrataciones de personal, una base de
datos que almacene la informacion del personal seria de gran ayuda para
las distintas areas y la obtencion de grandes niveles de productividad

gracias a las contribuciones de un personal capacitado y motivado.

2.1.2 ORGANIZACION DE RECURSOS HUMANOS

La organizacion es un elemento fundamental en cualquier empresa, ya que

permite establecer una estructura clara y definida para la toma decisiones,

23



la asignacion de responsabilidades y la coordinacion de actividades. Una
buena organizacién implica la definicion de las funciones y obligaciones de
cada uno de los miembros del equipo, la creacion de un sistema de
comunicacién efectivo y la implementacién de procesos y procedimientos
estandarizados para asegurar la eficacia y el estandar de calidad en la
ejecucion de las tareas, la identificacion de los recursos necesarios para
realizar las actividades de la empresa, y la asignacion de estos recursos de
manera eficiente y efectiva. La organizacion es un factor clave para el éxito

de cualquier empresa. (Alvarez, 2021).

El proceso de organizacion es un elemento esencial en la gestion
empresarial que implica la estructuracion de la empresa para alcanzar sus
objetivos de manera efectiva. Este proceso implica la definicion de la
estructura organizacional, la asignacion de responsabilidades y
establecimientos de sistemas y procedimientos para llevar a cabo las
actividades de la empresa. La organizacion también implica el
reconocimiento de los recursos requeridos para lograr los objetivos de la
empresa, incluyendo el personal, los equipos y los materiales. Este proceso
de organizacion es esencial para el éxito empresarial, ya que permite a las
organizaciones trabajar de manera coordinada y eficiente para alcanzar sus
objetivos y ajustarse a las novedades del entorno (Souto-Anido et al.,
2020).

2.1.3 DIRECCION DE RECURSOS HUMANOS

Una direccion efectiva en recursos humanos implica la identificacion de los
objetivos de la organizacion y la elaboracion de un plan de accién para
alcanzarlos. Ademas, la direccion también implica la motivacién y el
liderazgo de los empleados, para garantizar que estén comprometidos con
los objetivos de la organizacion y trabajen juntos para lograrlos. También
implica la administracion de los recursos de la empresa, incluyendo el
personal, los equipos y los presupuestos, para garantizar su utilizacion de
manera efectiva y eficiente, es un elemento clave para el éxito de cualquier

organizacion, ya que implica la toma de decisiones, la implementaciéon de
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estrategias y la gestion de los recursos para alcanzar los objetivos de la

empresa(Alvarez, 2021).

Dessler & Varela (2011) definen la direccion en recursos humanos como el
proceso de guiar y motivar a las personas para que contribuyan al éxito de
una organizacién. En su libro mencionan que la tarea primordial de los
directores de recursos humanos es implementar directrices y enfoques que
fomenten en los empleados las destrezas y actitudes que la empresa
necesita para lograr sus objetivos estratégicos. Ofrecen una visién integral
de la direccion de recursos humanos y como ésta se relaciona con la

estrategia y el éxito de la organizacion.

2.1.4 CONTROL DE RECURSOS HUMANOS

El control implica la medicion y evaluacion de las actividades de la empresa,
y la comparacion de estos resultados con los objetivos establecidos. Si se
identifican desviaciones, el control permite tomar medidas correctivas para
garantizar que la empresa esté en la ruta correcta para lograr sus objetivos.
Ademas, el control también implica la implementacion de sistemas y
procesos para asegurar la eficacia en la realizacién de las actividades de
la empresa, es un elemento clave para el éxito de cualquier organizacion,
ya que permite evaluar el desempefo de la empresa y tomar medidas
correctivas para asegurar el cumplimiento de los objetivos establecidos
(Alvarez, 2021).

Los procesos de administracion de recursos humanos son fundamentales
para el éxito de una empresa. Sin embargo, el capital humano representa
el recurso mas preciado de una empresa, la administracion del talento
humano es un enfoque estratégico que busca atraer, desarrollar y retener

a los mejores talentos para la empresa.

2.2 ADMINISTRACION DEL TALENTO DE CAPITAL HUMANO

La gestion del talento humano es una funcion clave en la gestion de las
empresas, ya que se encarga de la formacion y desarrollo del capital

humano. Su objetivo es identificar las necesidades de la empresa a corto,
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mediano y largo plazo, en consideracion a las capacidades de los
empleados. Una gestion de talento humano eficaz contribuye al éxito de las
empresas, permite contar con empleados motivados y cualificados, esto a
su vez conduce a una mayor productividad, innovacion y competitividad.
Para que sea efectiva, es necesario establecer indicadores normativos que
permitan evaluar los procesos de seleccion, desempefio, evaluacion y
capacitacion. Estos indicadores deben estar alineados con los objetivos
estratégicos de la empresa. Es una funcion compleja que requiere una

planificacion y una ejecucién efectiva (Armijos et al., 2019).

La gestién del talento humano se refiere a la identificacion, atraccion,
desarrollo y retencion de los empleados con habilidades y competencias
criticas para la organizacion. Su funcion principal es la planificacion de la
sucesion, la gestiéon del desempefio, la evaluacion del potencial, la
capacitacion y desarrollo, entre las que se encuentran la capacitacion en el
trabajo, la capacitacion fuera del trabajo, el coaching y el mentoring. Como
ventajas de una buena gestion del talento humano esta la mejora de la
productividad, la innovacién, la ventaja competitiva, la retencion de talentos
y la adaptacion de los cambios en el entorno laboral (Dessler & Varela,
2011).

El talento y el conocimiento humano son cada vez mas importantes para
las organizaciones. En este contexto, la formacion y la gestion del talento
son dos variables clave para atraer y mantener a los mejores empleados.
Las empresas que ofrecen una buena formacion y gestionan de forma
eficaz el talento de sus empleados suelen ser las mas valoradas por los
mismos, si estas quieren ser mas atractivas en el mercado deben invertir
en formacion y gestion del talento. Estas inversiones pueden ayudar a
atraer y retener a los mejores empleados, lo que puede traducirse en una

mejora del rendimiento y la productividad (Castro, 2021).
2.2.1 FUNCIONES ADMINISTRATIVAS DE RECURSOS HUMANOS

Las funciones administrativas de recursos humanos incluyen la

planificacion de los recursos humanos, el analisis y descripcion de puestos,
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el reclutamiento y seleccion de personal, la capacitacion y desarrollo de

personal, la evaluacién del desempefio y compensacion, la salud y

seguridad ocupacional, y las relaciones laborales(Dessler & Varela, 2011).

En la tabla 1 se muestran las funciones administrativas de los recursos

humanos son las siguientes:

Tabla 1:

Funciones administrativas

Funciones administrativas de recursos humanos

1. Planificacion de

recursos humanos

2.Reclutamiento vy

seleccion

3. Capacitacion y

desarrollo

4. Evaluacion del

desempeio

Esta funcion implica determinar las necesidades
de personal de la organizacion y desarrollar
planes para satisfacer esas necesidades. Incluye
la planificaciéon de la fuerza laboral, la planificacion

de la sucesion y la planificacion de la carrera.

Se trata de atraer y escoger a los postulantes
idéneos para las vacantes disponibles en la
empresa, lo que involucra publicar puestos,
analizar curriculums, llevar a cabo entrevistas y
seleccionar candidatos.

Se proporciona a los empleados las habilidades y
conocimientos necesarios para realizar sus
trabajos de manera efectiva. Incluye Ia
capacitaciéon en el trabajo, la capacitacion en
habilidades blandas y la capacitacion en

liderazgo.

Este rol conlleva evaluar la productividad de los
trabajadores y ofrecer comentarios para potenciar
su rendimiento. Asimismo, se encarga de realizar
valoraciones y revisiones del desempefio, y

proporcionar retroalimentacion.
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5. Compensaciony Se establecen y administran los programas de
beneficios compensacion y beneficios de la organizacion. Se
realiza la fijacién de salarios, la administracion de
beneficios y la gestibn de la compensacion

variable.

6. Administracion Se realizan registros precisos y actualizados de
de personal los empleados de la empresa. Incluye Ia
administracion de registros de empleados, la

gestion de la nomina y la administracion de

beneficios.
7. Relaciones Se gestionan las relaciones entre la organizacion
laborales y sus empleados. Incluye la gestion de conflictos

laborales, la negociacion colectiva y la gestién de
sindicatos.

Nota: Elaboracion propia basada en Chiavenato (2009).

RECLUTAMIENTO

El reclutamiento el autor I. A. Pérez (2022) lo define como un conjunto de
técnicas y procedimientos que se ponen en practica para atraer posibles
candidatos que estén suficientemente calificados para ocupar algun puesto
dentro de una organizacion. Es un sistema de informacion por el cual la
empresa divulga y ofrece oportunidades laborales al mercado de recursos
humanos. Para que este sea eficaz debe atraer una cantidad suficiente de
candidatos que cubra adecuadamente el proceso de seleccion. El proceso
de reclutamiento se lleva a cabo en las empresas y utiliza diferentes
meétodos, en el departamento de recursos humanos se debe identificar las
vacantes que se deben cubrir en la empresa, la descripcion del puesto y

las capacidades y destrezas de la persona a seleccionar.

El reclutamiento es un proceso que consiste en atraer candidatos

calificados para un puesto de trabajo. El proceso de seleccion, por su parte,
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consiste en evaluar a los postulantes para determinar el mas adecuado
para el puesto. Ambos procesos son esenciales para garantizar que las
organizaciones contraten a las personas adecuadas para el trabajo. La
incorporacion de personas con talento a las empresas es un proceso
complicado. Los reclutadores deben tener habilidades especificas para
identificar a los candidatos con las habilidades, actitudes y aptitudes
necesarias para tener éxito en el puesto. También es importante considerar
las diferencias individuales y las expectativas de los candidatos(l. A. Pérez,
2022).

Se pueden identificar dos tipos de reclutamiento: el interno, que involucra
al personal interno de la organizacion y los reubican en puestos vacantes.
Se emplean herramientas como internet, correos electrénicos, referencias
internas y bases de datos de curriculums. En contraste, el reclutamiento
externo es mas costoso pero ofrece una amplia gama de informacion para
encontrar potenciales candidatos, utilizan portales de empleo, redes
sociales, medios de comunicacion, ferias laborales, universidades y
tecnologias de inteligencia artificial. Esto demanda mantener una imagen

publica positiva (Suarez & Doménica, 2023).

El reclutamiento interno y externo segun Villalba (2021), cuando se habla
de reclutamiento se debe tener en cuenta que este proceso debe abarcar
también a posibles candidatos que estén incorporados a la organizacion y
lleva el nombre de reclutamiento interno, el cual tiene la ventaja de
incorporar a estas personas sin necesidad de acudir al mercado laboral.
Con respecto a lo expuesto se debe tener en cuenta que consiste en
satisfacer una necesidad de la organizacion mediante una busqueda inicial
con el fin de motivar al personal y fortalecer los procesos internos. En el
contexto del reclutamiento externo, se busca ocupar una vacante con una
persona que no forma parte del cuerpo de empleados de la empresa. Este
proceso impacta a individuos actualmente desocupados o empleados en

otras organizaciones, ya sean candidatos actuales o posibles.
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En la tabla 2 se muestran las ventajas y desventajas del reclutamiento

interno y externo:

Tabla 2:

Ventajas y desventajas del reclutamiento interno y externo.

Tipos de Ventajas Desventajas

reclutamiento

Reclutamiento Es mas econoémico Se pueden generar

interno Es mas rapido conflictos de intereses.
Motiva a los empleados El hecho de ascender a

Aprovecha las inversiones personal interno genera que
en  capacitaciones del no exista una diversificacion

personal. de pensamientos.
Reclutamiento Atrae nuevas experiencias a Es mas tardado.
externo la organizacion. Es mas costoso
La empresa se actualizacon Es menos seguro, los
respecto al ambiente candidatos son
externo. desconocidos.

Nota: Elaboracién propia basado en Villalba (2021).

EVOLUCION DEL RECLUTAMIENTO

El reclutamiento de personal se origind en el siglo XIX, cuando el personal
era tratado como maquina productiva. En el siglo XX se establecio la
administracién de personal y se crearon departamentos en las empresas
privadas y gubernamentales. En América Latina, se legislo la
administracién de personal publico en las que se reconocen los valores
economicos, culturales y sociales. En paises menos avanzados aun se
presentan métodos alcaicos que los limitan a enfrentar retos y manejar
adecuadamente el personal. A partir del siglo XXI, las empresas han tenido
grandes cambios debido al ingreso de nuevas tecnologias de la informacion
(TIC), esto genero el uso de fuentes de informacion para lograr captar los

candidatos de forma mas rapida (Rodriguez & Gutiérrez, 2020).

En los primeros modelos de reclutamiento (1.0 y 2.0), el enfoque estaba en
los procesos y la planificacion, mas que en los resultados. Las
organizaciones se centraban en publicar ofertas de empleo en buscadores

de trabajo, con la esperanza de atraer a candidatos pasivos. En el
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reclutamiento 3.0, el enfoque cambia a la atraccion del mejor talento. Las
organizaciones comienzan a considerar la marca empleadora, el marketing
y la comunicacion bidireccional con los candidatos. Esto implica un cambio
en la gestion del talento humano, ya que se pasa de una vision pasiva a
una vision activa. En el reclutamiento 4.0, el talento humano se considera
una inversion, no un gasto. Las organizaciones se centran en el beneficio

que aporta el talento humano a la empresa (Romero, 2023).

El reclutamiento de personal segun Cantero (2021) y Aponte et al. (2023)

ha tenido una evolucion en el tiempo:

El reclutamiento 1.0 surge en la década de los 90, los procesos de seleccion
eran complejos y lentos, tanto para los reclutadores como para los
candidatos. En esta época, los curriculums se entregaban en persona o por
correo postal y las ofertas de empleo se publicaban en periddicos. Como
consecuencia, los reclutadores tenian que organizar los curriculums en
carpetas fisicas, lo que dificultaba la gestion de los procesos de seleccion.
En paralelo, el uso de internet se extendia, pero las paginas web eran
estaticas y no dejaban subir archivos adjuntos, comentar ni dar
retroalimentacion. Por ello, el reclutamiento se realizaba principalmente a

través de bases de datos personales de las empresas (Aponte et al., 2023).

El reclutamiento 2.0 comenzo6 en el afno 2000 con la era de informacion
donde se introduce un método de seleccion de candidatos a través de
Internet. Esta etapa estda marcada por el auge de internet y el movimiento
web 2.0, asi como la inclusion de la telefonia movil, que permitié un mayor
alcance y difusién de ofertas laborales. Con la llegada de las redes sociales
y portales de reclutamiento, los sitios web de contratacién han brindado a
los profesionales de recursos humanos acceso a una amplia gama de datos
que hubieran sido imposibles de recopilar mediante métodos
convencionales. El analisis de 2.0 con la utilizacion de herramientas vy
técnicas adecuadas sirvio para identificar certeramente si el candidato tenia
el potencial suficiente para ocupar el puesto con un costo minimo (Aponte
et al., 2023).
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El reclutamiento 3.0 se caracterizd6 por el auge de internet, las redes
sociales y los teléfonos moviles. Estos avances permitieron que el
reclutamiento se realizara de forma mas eficiente y efectiva. En esta fase,
los portales de empleo online se segmentaron para llegar a un publico mas
especifico. También surgieron blogs especializados y otras herramientas
que facilitaron la gestion del reclutamiento. Ademas, el desarrollo de
software especifico para recursos humanos mejoré la gestién del proceso
de reclutamiento y seleccion (Aponte et al., 2023). Las empresas deben
trabajar para crear una marca empleadora atractiva que destaque sus

valores, cultura y oportunidades de desarrollo profesional (Cantero, 2021).

El reclutamiento 4.0 es la evolucién del reclutamiento 3.0. Se caracteriza
por la importancia de la imagen de la marca, paralelamente para las
empresas como para los candidatos. Actualmente, los candidatos suelen
tener un perfil profesional en LinkedIn, asi como un portafolio, blog o red
social donde comparten su trayectoria, valia y aptitudes. Las empresas
reconocen la relevancia de suimagen de marca y utilizan las redes sociales
para atraer candidatos. En esta fase, las empresas han obtenido beneficios
significativos, como un mayor acceso a candidatos, una optimizacion del
tiempo y del dinero, y una mayor segmentacion de las ofertas (Aponte et
al., 2023).

El reclutamiento 5.0 es una nueva etapa en la que las de inteligencia
artificial (IA), el aprendizaje automatico (ML) y el aprendizaje profundo (DL)
se utilizan para automatizar tareas, predecir el rendimiento y segmentar a
los candidatos potenciales segun sus caracteristicas. El Big Data es
utilizado para recopilar y analizar datos sobre los candidatos, lo que permite
conocerlos mejor mas alla de su curriculum. La huella digital de los
candidatos, es decir, la informacién que dejan en Internet, también se utiliza
para evaluarlos. El teléfono maévil y el ordenador se han convertido en
herramientas esenciales para los candidatos, ya que son los medios a
través de los cuales participan en los procesos de reclutamiento (Cantero,
2021).
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Es importante seqguir ciertos pasos para el reclutamiento, como se muestra

en la figura 1:

Figura 1:

Pasos a seguir en el proceso de reclutamiento de personal.

Nota: Elaboracion propia basada en Iglesias & Sanchez (2022).

SELECCION

El proceso de seleccidn de personal es un proceso que permite a las
organizaciones identificar y contratar a los candidatos mas adecuados para
un puesto de trabajo. Este proceso se realiza a través de una serie de
pasos, que incluyen la evaluacion de las cualidades, habilidades,
conocimientos y experiencia de los candidatos. Para las organizaciones la
selecciéon de personal es muy importante porque garantiza que los
empleados cuenten con las habilidades y los conocimientos indispensables
para desempenar sus funciones de manera efectiva. También ayuda a las
organizaciones a evitar contratar a candidatos que no sean adecuados para
el puesto, lo que puede tener un efecto negativo en la productividad y

satisfaccion de los empleados (Suarez & Doménica, 2023).
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En una empresa el proceso de seleccion esta sujeto a la toma de decisiones
cruciales, que hara escoger el candidato mas adecuado para ocupar un
determinado puesto. Es un proceso que por su importancia debe formar
parte de la politica y los objetivos de la empresa, cada dia las empresas
demandan perfiles de puestos mas especificos que sean adaptables a las
circunstancias del mercado de trabajo. Por lo que es fundamental
seleccionar a los miembros mas adecuados para cubrir las expectativas
ocupacionales de la empresa, esto implica lo importante que es el

conocimiento tanto tedrico como practico(Arturo, 2019).

Rivera-Garcia (2019) define la seleccion de personal como el procedimiento
por el cual una empresa evalua y elige a los individuos mas apropiados
para ocupar una posicion laboral determinada. Esta evaluacion contempla
las habilidades, conocimientos, experiencia y actitudes de los candidatos
para comprobar su idoneidad respecto a los requisitos del cargo y su
afinidad con la cultura y valores de la organizacion. La seleccién de
personal implica escoger al individuo mas adecuado para una posicidon

laboral dentro de una empresa.

La seleccién de personal es un proceso clave en la gestion de recursos
humanos de una organizacion. Consiste en la identificacion y evaluacion
de candidatos para un puesto de trabajo especifico, con el objetivo de
encontrar al candidato mas adecuado para satisfacer los requerimientos de
la organizacion. Este proceso implica la comparacion y analisis de los
candidatos, tomando en cuenta sus habilidades, conocimientos,
experiencia y personalidad, entre otros factores relevantes. La seleccion de
personal se realiza por medio de varios procedimientos que son adecuados
segun la empresa, y donde se pone a consideracion la toma de decisiones,

caracteristicas basicas del perfil del profesional de seleccién (Cerdn, 2020).

Durante el proceso de seleccidn, se recurre a diversas técnicas que
representan herramientas fundamentales para las empresas al buscar a los
postulantes mas apropiados para un puesto laboral. Segun Gémez-Mejias

et al. (2020) las mas utilizadas son:
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Las cartas de recomendacion, son una fuente valiosa de informacién
sobre las habilidades y competencias del candidato, sin embargo, es
importante comprobar las referencias para asegurarse de que son
fiables.

Los impresos de solicitud, proporcionan informacion de los
antecedentes académicos y profesionales del candidato.

Los test de capacidad, miden las habilidades y conocimientos del
candidato en un area determinada.

Los test de personalidad, evaluan los rasgos y caracteristicas del
candidato.

Las pruebas de honestidad, estan disefiadas para identificar
comportamientos indeseables.

Las entrevistas son la técnica de seleccion mas comun. Sin
embargo, es importante tener en cuenta que pueden estar sujetas a

Sesgos.
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En la figura 2 se muestran las fases del proceso de reclutamiento y

seleccion son las siguientes:

Figura 2:

Fases del proceso de reclutamiento y seleccion.

Nota: Elaboracion propia basada en Solas (2019).

Después de realizar el analisis de identificacion de necesidades en la
empresa, el proceso de seleccion de personal se inicia con la fase de
reclutamiento, en la que se identifican y se preseleccionan a los candidatos
elegibles para el puesto. Se realizan pruebas para evaluar las habilidades,
aptitudes y conocimientos del candidato, en funcion de esto, las preguntas
de la entrevista se adaptaran para evaluar los aspectos mas relevantes del
candidato, para proceder a la toma de decisiones y a la valoracion de los
postulantes, y se selecciona al candidato que mejor se ajuste al perfil del
puesto para continuar con la contratacién del candidato, esta incluye la
firma del contrato laboral y su incorporacién a la empresa, se introduce a la
cultura de la empresa y se realiza un seguimiento para evaluar su

desempefio y satisfaccién(Solas, 2019).
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CAPACITACION Y DESARROLLO

El autor Rivera-Garcia (2019) define la capacitacion y desarrollo como una
herramienta fundamental para mejorar la eficiencia del trabajo de la
empresa y permitir la adaptacion a los cambios, tanto internos como
externos, de la organizacion. Ademas, la capacitacion es un método
efectivo para aportar beneficios a los individuos, a la empresa y a los
clientes. También menciona que la capacitacién facilita a los trabajadores
adquirir mayores capacidades, conocimientos y destrezas que mejoran sus

habilidades para realizar exitosamente sus labores.

La capacitacion y el desarrollo son dos elementos fundamentales en la
gestion de recursos humanos de una organizacion. La capacitacion se
refiere a la adquisicién de habilidades y conocimientos especificos para
mejorar el desempefio laboral de los empleados, el desarrollo se concentra
en el crecimiento personal y profesional de los empleados a largo plazo.
Ambos aspectos son importantes para mejorar la productividad y eficiencia
de la organizacién, asi como para aumentar la satisfaccion y el compromiso
de los empleados. La capacitacién y el desarrollo pueden llevarse a cabo a
través de diferentes métodos, como cursos de formacion, talleres,

programas de mentores, entre otros (Cerén, 2020).
EVALUACION DEL DESEMPENO

La evaluacion del desempeno es un procedimiento para valorar la labor de
un empleado en su cargo actual y su proyeccion para el futuro. Constituye
una funcion fundamental en cualquier entidad, pues proporciona
retroalimentacion individual y permite comprender en detalle las
habilidades y areas de mejora del trabajador. Sus ventajas incluyen la
mejora del reclutamiento a través de la retroalimentacion de las politicas de
recompensa basadas en el mérito, la toma de decisiones respecto a
asignaciones, rotaciones o transferencias, identificacion de necesidades de
formacién y desarrollo, deteccion de errores en el disefio del puesto y la

capacidad de identificar aspectos externos, como conflictos familiares,
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problemas de salud o financieros, para brindar apoyo dentro de la

organizacion (Medina, 2018).

El proceso de evaluacion del desempefio es aquel que mide y evalua el
rendimiento de los empleados en su trabajo. Este proceso se utiliza para
identificar fortalezas y debilidades en el desempefio laboral de los
empleados, y para establecer objetivos y planes de mejora, La evaluacién
del desempeio también puede ser utilizada para tomar decisiones sobre
promociones, aumentos salariales y otros aspectos relacionados con la
gestion de los recursos humanos en la empresa. Es una herramienta
importante para mejorar el rendimiento y la productividad de los empleados

en las organizaciones empresariales (Armijos et al., 2019).

Segun Gémez-Mejias et al.(2020) la evaluacion del desempeno es un
proceso que cosiste en identificar, medir y gestionar el rendimiento de los
empleados de una organizacion. La identificacion implica definir los
objetivos y las responsabilidades del puesto de trabajo, asi como los
criterios de evaluacion. La medida consiste en hacer una evaluacion del
rendimiento del empleado en relacion con los objetivos y responsabilidades
establecidas. La gestion es la encargada de utilizar los resultados de

evaluacion para tomar decisiones sobre el desarrollo del empleado.
COMPENSACION/REMUNERACION

La compensacion y la remuneracion son dos términos relacionados con la
remuneracion que se da a los empleados por su trabajo en una empresa.
La compensacion se refiere a la totalidad de los beneficios que recibe un
empleado por su trabajo, incluyendo el salario, los beneficios sociales y
cualquier otro tipo de compensacién que pueda recibir. Por otro lado, la
remuneracion se refiere especificamente al salario que recibe un empleado
por su trabajo. En resumen, la compensacion es un término mas amplio
que incluye la remuneracion, mientras que la remuneracién se refiere

especificamente al salario que recibe un empleado(Armijos et al., 2019).

Medina (2018) define la compensacion como la retribucion o recompensa

que recibe un trabajador por su trabajo contribucién en una organizacién.
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Esta retribucion puede ser monetaria o no monetaria y puede incluir
elementos como salario base, incentivos, beneficios, prestaciones de ley,
entre otros. La compensacion no solo se limita a un pago o remuneracion,
sino que también puede incluir un plan de beneficios que buscan otorgar
una compensacion justa al trabajo de las personas y satisfacer sus
necesidades, brindar oportunidades de crecimiento, evitar la desercion de

grandes talentos y potencializar el factor motivacional.

La compensacion se refiere al conjunto de beneficios monetarios vy
recompensas tangibles que un empleado recibe como resultado de su
desempefo en la empresa, siendo el total de reconocimientos que el
empleado obtiene por su trabajo. Se compone de diversos elementos: la
compensacion directa, indirecta o no financiera o extrinseca. La
compensacion directa consiste en pagos monetarios directos, como el
salario base, que es una cantidad fija que depende del tiempo trabajado y
la posicion ocupada. La compensacion indirecta esta relacionada con los
beneficios y servicios que el empleado recibe por ser parte de la
organizacion. Mientras, que la compensacion no financiera o extrinseca
abarca aspectos intangibles, como la satisfaccion del empleado (De la Calle
& Urbina de Ortiz, 2018).

2.3 AGENCIAS DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION

Una agencia de reclutamiento y seleccion es una empresa especializada
en ayudar a otras organizaciones a encontrar y seleccionar a los candidatos
mas adecuados para sus puestos de trabajo vacantes. Estas agencias
trabajan en estrecha colaboracion con las empresas para comprender sus
necesidades de personal y, a continuacion, utilizan diversas técnicas de
reclutamiento para atraer a los candidatos adecuados. Una vez que se han
identificado los candidatos, la agencia de reclutamiento y seleccion se
encarga de evaluarlos y seleccionar a los mas adecuados para el puesto.
Estas agencias pueden ser publicas o privadas y ofrecen una variedad de
servicios, como la publicaciéon de anuncios de empleo, la evaluacion de

candidatos y la seleccion de personal(l. A. Pérez, 2022).
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Las agencias gubernamentales y sin fines de lucro desempefian un papel
esencial en la intermediacion laboral a nivel estatal. El Banco Nacional de
Empleo, por ejemplo, es una plataforma computarizada que permite a los
asesores de las agencias estatales informar sobre vacantes no solo en su
area local, sino también en otras regiones, ampliando asi las posibilidades
de empleo para los aspirantes. Aunque estas agencias son una fuente
crucial de trabajadores, existen experiencias diversas entre los
empleadores al interactuar con ellas, debido a sus distintas practicas y
resultados percibidos. Las agencias publicas funcionan como un recurso
valioso al proporcionar candidatos cualificados a las empresas, facilitando
asi la evaluacion de las habilidades de los aspirantes para un puesto
laboral(l. A. Pérez, 2022).

Por otro lado, las agencias de empleo privadas también desempefian un
papel significativo en la seleccion de personal para cumplir roles
administrativos, de oficina y de gestion. A diferencia de las agencias
publicas, estas entidades cobran tarifas a los solicitantes que son
colocados en empleos, siguen las tarifas establecidas por las leyes
estatales. En su mayoria, son empleos con "pago de tarifas", donde el
empleador asume los costos de reclutamiento. Este enfoque se considera
una estrategia efectiva para atraer a profesionales que ya estan empleados,
pero que podrian considerar nuevas oportunidades si no tuvieran que pagar
tarifas adicionales. Este método permite un acceso mas amplio a
candidatos calificados que de otro modo podrian no estar tan dispuestos a

buscar nuevas oportunidades laborales(l. A. Pérez, 2022).
2.3.1 DEFINICION DE EMPRESA

La empresa es un elemento esencial en la economia, es el sitio donde se
elaboran los bienes y servicios indispensables para la sociedad. Se
caracteriza como un sistema donde individuos o grupos llevan a cabo una
serie de actividades relacionadas con la produccion y/o distribucion de
bienes y/o servicios, dentro de un marco social definido. Actia como un
agente econdmico con su propia autonomia y responsabilidades, con

capacidad para realizar actividades productivas (Lépez et al., 2018).
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2.3.2 CARACTERISTICAS DE LAS EMPRESAS

Una empresa es una entidad que produce bienes o servicios para
responder a las necesidades de los consumidores. Es una entidad
econdmica que transforma los recursos en productos o servicios que se
ofrecen en el mercado y utiliza factores de produccién para generar valor.
Estas pueden clasificarse segun su tamafo, sector de actividad, forma
juridica o propiedad. Las empresas pueden ser de produccion de bienes o
servicios, son creadas para cumplir con las expectativas de los clientes,
estan organizadas para coordinar los factores productivos y maximizar la
eficiencia, tienen objetivos econdmicos, como la obtencion de beneficios, o
sociales, como la creacion de empleo y deben ser rentables para sobrevivir

en el mercado (Mero-Vélez, 2018).

2.3.3 TIPOS DE EMPRESA

Las empresas se pueden clasificar atendiendo a diferentes criterios, como
su actividad econdmica, su tamafio o su forma juridica. Su clasificacion es
importante para el proceso de planificacion empresarial, ya que cada tipo
de empresa tiene sus propias caracteristicas y necesidades(Lopez et al.,
2018). Se pueden clasificar segun diferentes criterios por su tamafo se
pueden clasificar en microempresas, pequefias y medianas empresas
(PYMES) y grandes empresas. Por su sector de actividad se clasifican en
empresas industriales, empresas de servicios, empresas comerciales y
empresas de turismo. Por su forma juridica pueden ser empresas
individuales, empresas colectivas y empresas societarias. Por su propiedad
pueden ser empresas publicas, empresas privadas y empresas mixtas
(Mero-Vélez, 2018).

2.3.4 DIFERENCIA ENTRE EMPRESA Y ORGANIZACION

La diferencia entre empresa y organizacion es que la empresa es un tipo
de organizacién que tiene un objetivo econémico, como la obtencion de
beneficios. Una organizacion es una agrupacion de individuos que

colaboran conjuntamente para lograr un propodsito compartido, ya sea de
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indole econdmico o social. En el caso de las empresas, el objetivo comun
es la obtencion de beneficios econdmicos. La organizacion se enfoca en la
manera en que esta estructurada y coémo funciona para alcanzar sus metas.
En el caso de las empresas, la organizacion se encarga de coordinar los
recursos Y las actividades necesarios para producir bienes o servicios que

puedan ser vendidos en el mercado con un beneficio(Mero-Vélez, 2018).

2.3.5 AGENCIAS DE RECURSOS HUMANOS

Segun DeCenzo et al. (2016), una agencia de recursos humanos es una
empresa que brinda servicios de gestion de recursos humanos a otras
empresas. Estos servicios pueden incluir la seleccién de personal, la
formacion, la evaluacion del desempefio, la gestion de nominas, etc. Estas
agencias pueden ser una buena opcion para las empresas que buscan
externalizar sus funciones de recursos humanos, lo que les permite
centrarse en sus actividades principales y mejorar su eficiencia. Las
agencias de recursos humanos pueden ser especializadas en un sector o
tipo de trabajo especifico, o pueden ofrecer servicios generales a empresas

de diferentes sectores.

2.3.6 FUNCIONES DE LAS AGENCIAS DE RECURSOS HUMANOS

Las funciones de las agencias de recursos humanos se pueden clasificar
en dos funciones principales, el personal y la gestion. Las funciones
relacionadas con el personal son aquellas que se centran en la provision
de personal a las empresas clientes, incluyen la seleccion de personal, la
evaluacion del desemperio, la gestion de nominas, la retribucidn, la
formacién y desarrollo, las relaciones laborales, la cultura y el clima
organizacional. Las funciones relacionadas con la gestibn son la
consultoria, los informes y analisis, y los servicios de tecnologia. Estas
funciones pueden variar segun la empresa y el tipo de servicio que brinde
(DeCenzo et al., 2016).
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2.4 LAINTELIGENCIA ARTIFICIAL EN LAS AGENCIAS DE RECURSOS
HUMANOS.

El surgimiento de la inteligencia artificial fue un proceso complejo, se tomo
un siglo completo para establecer un medio propicio para su desarrollo. Su
evolucion dependio significativamente de la contribucion de numerosos
cientificos, asi como de profesionales de las matematicas, logica e
informatica entre otros campos. En la actualidad resulta desafiante
encontrar a personas que no conozcan del término “IA”, aunque es
probable que muchos no sepan su significado. Ademas es raro encontrar

entornos donde la IA no se utilice en lo absoluto(L. Serrano, n.d.).

La inteligencia artificial (IA) se utiliza cada vez mas en el proceso de
reclutamiento y seleccién de personal. Esta tecnologia tiene una serie de
ventajas, como la capacidad de seleccionar a los candidatos de forma justa
y precisa, superar el obstaculo del desajuste cultural y detectar
caracteristicas de personalidad y destrezas cognitivas, puede detectar
rasgos de personalidades y habilidades cognitivas de los candidatos y
compararlos con los mejores empleados de la empresa para identificar los
factores que contribuyen al éxito. Sin embargo, la IA no es perfecta y la
supervision humana sigue siendo importante para captar algunas
habilidades intangibles y tomar decisiones acertadas(lglesias & Sanchez,
2022).

La inteligencia artificial (I1A) esta transforma los procesos de seleccién de
personal. Antes de la pandemia de COVID-19, la digitalizacién y la
automatizacién ganaron terreno en este ambito, pero la pandemia hizo que
este proceso se acelerara. En el ambito empresarial uno de los usos que
tiene la IA es para automatizar las tareas de reclutamiento inicial de
candidatos, liberan a los profesionales de recursos humanos para que se
centren en tareas mas complejas y estratégicas. Estos sistemas de
inteligencia artificial pueden interpretar grandes conjuntos de datos, como
curriculums, perfiles en redes sociales y evaluaciones, para identificar a los

candidatos mas adecuados para un puesto de trabajo(Cantero, 2021).
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Los profesionales encargados de implementar y gestionar las TIC en los
procesos de contratacion deben tener habilidades y conocimientos en
tecnologia de la informacion y la comunicaciéon, de la misma manera, en
recursos humanos y psicologia. También deben ser capaces de encontrar
un equilibrio entre el uso de herramientas tecnoldgicas y la interaccion
humana en el proceso de seleccidn. Ademas, deben estar actualizados en
las ultimas tendencias y avances en tecnologia y ser capaces de proteger
la informacién personal y sensible de los candidatos durante el proceso de

seleccidn(lglesias & Sanchez, 2022).

La inteligencia artificial se usa para mejorar la precisién de los procesos de
seleccion. Estos algoritmos pueden identificar patrones que los humanos
pueden pasar por alto, lo que permite evitar contrataciones fallidas.
Ademas, puede ayudar a las empresas a retener el talento, predice cuando
un empleado esta descontento o a punto de abandonar la empresa. La IA
cambio la forma en que las empresas seleccionan a su personal, en el
futuro, es probable que se utilice de forma aun mas generalizada en este
ambito, automatizar aun mas las tareas para mejorar la exactitud y la

eficacia de los procesos de seleccion (Cantero, 2021).

LA INTELIGENCIA ARTIFICIAL APLICADA EN LOS PROCESOS DE
RECLUTAMIENTO.

El proceso de reclutamiento es la busqueda de personas que cumplan con
los requisitos necesarios para un puesto de trabajo en una empresa.
Tradicionalmente, este proceso se realizaba de forma presencial, pero la
pandemia de COVID-19 ha llevado al aumento del reclutamiento online. La
IA puede automatizar muchas de las tareas del reclutamiento, como la
seleccién de candidatos, la busqueda de candidatos y la realizacion de
entrevistas. Esto puede ayudar a las empresas a ahorrar tiempo, reducir

sesgos y mejorar la eficiencia del reclutamiento (Villon, 2022).
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Algunas de las herramientas de inteligencia artificial aplicadas en los

procesos de reclutamiento y seleccidn:

Chatbots

Los chatbots son programas disefiados para emular una conversacion
humana, son sistemas programados para interactuar y responder de
manera especifica. En el ambito de la seleccion de personal, se emplean
ampliamente para analizar palabras, sindbnimos y proporcionar respuestas
a preguntas frecuentes hechas por candidatos, de manera que puedan
responder automaticamente cuando detectan dichas consultas. Entre las
principales funciones que desempenan en la seleccion de personal estan
la interaccion con los candidatos, segmenta y recopilan informacion de los
postulantes, realizan el seguimiento de las solicitudes de empleo, coordinan
entrevistas con los candidatos a través de correos electronicos, mensajes
de texto o plataformas de redes sociales y pueden llevar a cabo la entrevista
inicial (Cantero, 2021).

Sin embargo, Cantero (2021) menciona algunas desventajas que tiene el

uso de los chatbots:

v' Cuando estan basados en reglas pueden ser limitados en su

capacidad para responder a las consultas complejas.

v" No pueden proporcionar el mismo nivel de empatia que un agente

humano.

v Algunos usuarios pueden no sentirse comodos al interactuar con un

chatbot porque no les genera confianza.

Segun Cantero (2021) menciona que de los chatbots ayudan a las
empresas a atraer mas candidatos y mejorar la experiencia de los mismos
durante el proceso de contratacién. Un caso destacado de chatbot en el
ambito de los recursos humanos es el Sargento Estrella del Ejército de
EE.UU. este asistente virtual durante su trayectoria respondié mas de 11
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millones de preguntas, lo cual equivale a la carga laboral de 55

reclutadores.

Video entrevistas

Las video entrevistas son video llamadas en las que los candidatos
interactuan con un sistema de inteligencia artificial, las cuales sirven para
evaluar las respuestas de los candidatos lo que puede ayudar a los
reclutadores a tomar mejores decisiones. La determinacion de las
organizaciones y de los postulantes por superar las limitaciones de la
distancia geografica, asi como la influencia de la pandemia COVID-19,
incrementd de manera notable la utilizacion de procesos de seleccion a

través de videoconferencias (Cantero, 2021).

Dentro de estas encontramos las entrevistas en linea por video operan de
manera similar a las entrevistas tradicionales en persona, se diferencian en
el uso de dispositivos electronicos en tiempo real. En las entrevistas
asincronicas, los candidatos graban sus respuestas a preguntas
predefinidas y luego la cargan a una plataforma digital. También existen
otras opciones, como entrevistas por correo electronico o entrevistas con
chatbots. El reconocimiento facial en el contexto de la seleccion de personal
se utiliza para evaluar las reacciones emocionales de los candidatos
durante una entrevista. Para ellos, el sistema se basa en una serie de
caracteristicas predeterminadas que indican el nivel de sinceridad,

entusiasmo y otros rasgos del candidato (Cantero, 2021).

Sistemas de seguimiento o Applicant tracking system

Los sistemas de seguimiento de candidatos (ATS) son software que
automatizan las tareas del proceso de seleccidon de personal. Estos
sistemas permiten a las empresas gestionar las solicitudes de empleo, los
curriculos, las entrevistas y otras tareas relacionadas con la contratacion.
Estos sistemas le permiten al reclutador emplear términos clave como
profesion, habilidades o experiencia, implica el procesamiento, la

interpretacion y la busqueda de coincidencias en distintos perfiles para
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identificar al candidato que mejor se adapte al puesto. Ademas, establecen
conexiones entre conceptos similares cuando las palabras clave estan

implicitas (Cantero, 2021).
Funciones principales:

Las soluciones de gestidon del talento facilitan la busqueda de candidatos
cualificados a través de diferentes canales, como redes sociales o motores
de busquedas. También permiten filtrar candidatos mediante el uso de
palabras claves especificas y de esta manera seleccionar a los mas
idoneos para el puesto. Ademas, almacenan todas las solicitudes recibidas
por la empresa, proporcionan informacion sobre el estado de cada
candidatura. En el caso de empresas que tienen sedes en diferentes
paises, estas soluciones permiten conocer los perfiles necesarios en cada
ubicacion y el estado de las candidaturas correspondientes (Cantero,
2021).

Los sistemas de seguimiento de candidatos (ATS) también tienen

algunas desventajas, entre las que se incluyen (Cantero, 2021):

v' La implementacién y el mantenimiento de un ATS pueden ser
costosos.

v' Los ATS suelen ser complejos de implementar y utilizar.

v Los ATS pueden estar sesgados, lo que puede llevar a la

discriminacioén en el proceso de seleccion.

Amelia

Amelia es un programa de inteligencia artificial conversacional creado por
la compania estadounidense Digital Workface.ai y fue lanzado en enero de
2020. Se destaca como el software mas avanzado en su categoria en el
mercado, ya que tiene la capacidad de llevar a cabo tareas de manera
auténoma y trabajar con inteligencia emocional. Cuenta con cuatro tipos de
memoria: semantica, episddica, de procesos y afectiva, lo que le permite

tomar decisiones de manera autonoma. Proporciona una experiencia de
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interaccion humana altamente realista en términos de tono, conversacion,
expresion, emocion y comprension. Gracias a su inteligencia afectiva y
analisis de sentimientos, Amelia permite responder apropiadamente a los
sentimientos y la personalidad de cada usuario. Amelia se emplea como
una "empleada digital" capaz de realizar entrevistas y resolver consultas de

los empleados (Cantero, 2021).

Sin embargo, también tiene algunas desventajas, que incluyen:

v Amelia es un software caro, tanto para adquirir como para mantener.
v Puede ser complejo de implementar y utilizar.
v Puede estar sesgado, lo que puede llevar a la discriminacion.

Elenius, the recruiter

Elenius the Recruiter es un robot de inteligencia artificial creado por la
empresa hispano-israelita Jacobson. Este robot utiliza algoritmos
innovadores para predecir la conducta de los aspirantes a un puesto de
trabajo. Elenius no requiere de curriculum ni entrevistas, ya que toda la
informacion se obtiene de una red social creada por Jacobson (Cantero,
2021).

La red social de Elenius permite a cualquier persona inscribirse
gratuitamente y realizar un test de personalidad llamado ADNe. Este test
analiza las respuestas emocionales y las afinidades de los candidatos en
relacion con las responsabilidades laborales, posiciones a ocupar y
empresas para las que trabajar. Por otro lado, las organizaciones deben
completar la evaluacion de ADNcr. Este test genera un rango de
compatibilidad para proceder a cubrir un puesto de trabajo. Elenius
automatiza el proceso de seleccién y compara la informacion derivada de
los requisitos del puesto, el ADNcry el ADNe de los candidatos. En cuestion

de segundos, Elenius identifica qué candidatos son adecuados y cuales no
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lo son para el puesto. Posteriormente, esta informacion se comunica a la

empresa para que tome las decisiones correspondientes (Cantero, 2021).

Si bien Elenius ofrece una serie de ventajas, como la eficiencia y la

objetividad, también tiene algunas desventajas, que incluyen:

v' Los algoritmos de Elenius pueden no ser precisos en todos los
casos. El comportamiento humano es complejo y puede ser dificil de
predecir.

v' Sus algoritmos pueden estar sesgados, lo que suele llevar a la
discriminacion.

v' Los datos personales de los candidatos se almacenan en la red
social de Elenius, lo que plantea problemas de privacidad y

seguridad.
Gamificacién

La gamificacion es una técnica que utiliza elementos de juego en contextos
no ludicos, como la seleccidon de personal. Esta técnica permite medir las
competencias profesionales de los candidatos a través de juegos
personalizados. En estos juegos, los candidatos interactuan con el sistema
inteligente, que evalla sus reacciones y decisiones para detectar sus
habilidades naturales y su predisposiciéon para desarrollar determinadas

competencias(Cantero, 2021).

La gamificacion tiene como desventajas:

La gamificacién puede ser costosa de implementar y mantener.
Es compleja de disenar y desarrollar.

Los juegos pueden estar sesgados, lo que lleva a la discriminacion.

AR NEENEEN

Los juegos pueden ser adictivos, y tener consecuencias negativas

para los usuarios.
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Plataformas de empleos que tienen incluidas herramientas de

inteligencia artificial (1A).
Linkedin

LinkedIn, la red profesional mas grande del mundo, ha implementado varias
herramientas basadas en |A para facilitar el proceso de reclutamiento.
Utiliza algoritmos que analizan grandes cantidades de datos de perfiles de
usuarios, sus habilidades, experiencias y actividades, lo que permite a las
empresas identificar candidatos potenciales de manera mas eficiente. Entre

las funciones destacadas se encuentran las siguientes (LinkedIn, 2021):

v LinkedIn Recruiter, esta herramienta ayuda a los reclutadores a
buscar, identificar y contactar candidatos de manera automatizada.
La IA de LinkedIn analiza los perfiles de los usuarios y genera
recomendaciones personalizadas en funcion de las descripciones de
los puestos y las busquedas anteriores de la empresa.

v LinkedIn Talent Insights, a través de la recopilacion y analisis de
datos a nivel global, esta herramienta permite a las empresas
obtener informacion estratégica sobre el talento disponible, identifica
tendencias de mercado, habilidades demandadas y ubicaciones

geograficas 6ptimas para la contratacion.

El uso de IA en LinkedIn también permite automatizar el proceso de
seleccioén, clasifica a los candidatos segun su adecuacion a los puestos
vacantes, y facilita la busqueda proactiva de talento. Como resultado, las
empresas pueden reducir el tiempo y los costos asociados con la

contratacion.
Indeed

Indeed, una de las plataformas de empleo mas populares a nivel global,
también ha integrado IA en sus procesos para optimizar tanto la busqueda
de candidatos como la experiencia de los usuarios. Entre sus principales

aplicaciones de IA destacan (Indeed, 2020):
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v' Indeed Resume Search, a través de algoritmos de IA, esta
herramienta permite a los reclutadores buscar vy clasificar
rapidamente miles de curriculums de candidatos, filtra por
habilidades, experiencia y otros criterios especificos. La |A de Indeed
facilita la identificacion de los candidatos mas adecuados y acelera
significativamente el proceso de reclutamiento.

v' Entrevistas automatizadas, Indeed ofrece la posibilidad de
programar Yy realizar entrevistas automatizadas, donde los
candidatos pueden responder preguntas predefinidas por el
reclutador, lo que permite evaluar a los postulantes de manera
eficiente sin la necesidad de interaccion directa en las primeras
etapas.

v' Recomendaciones de empleo personalizadas, la plataforma utiliza
IA para sugerir a los usuarios oportunidades laborales que coinciden
con su perfil y experiencia. Esto no solo mejora la experiencia del
candidato, sino que también asegura que las empresas reciban
postulaciones de candidatos mas calificados y relevantes para el

puesto.
Evaluacion de habilidades blandas y personalidad con IA

La evaluacion de habilidades blandas y rasgos de personalidad mediante
inteligencia artificial (IA) ha revolucionado los procesos de seleccion de
personal, al proporcionar herramientas innovadoras para analizar
caracteristicas intangibles en los candidatos. Estas habilidades, que
incluyen la empatia, la comunicacion y la capacidad de trabajo en equipo,
son cada vez mas valoradas en los entornos laborales. Investigaciones
recientes han demostrado cémo la IA puede identificar estas competencias

a partir de datos no estructurados, como los presentes en redes sociales.

La evaluacion de habilidades blandas mediante inteligencia artificial (IA) ha
ganado relevancia en los procesos de seleccion de personal a nivel
mundial. Diversas empresas y plataformas estan implementando
tecnologias avanzadas para identificar y medir competencias como la

comunicacion, la empatia y el trabajo en equipo.
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Implementaciones destacadas:

La empresa Central Test ha optimizado su programa de Procesamiento de
Lenguaje Natural (NLP) utilizando modelos de IA generativa, como
ChatGPT, para analizar entrevistas en video diferido. Este enfoque permite
evaluar las habilidades blandas de los candidatos a partir del contenido
generado durante las entrevistas, o que puede mejorar la precision en la

selecciéon de personal (Test, 2024).

Alkymetrics ha desarrollado herramientas basadas en |A para identificar y
medir competencias blandas en candidatos. Estas soluciones analizan
diversos datos para evaluar habilidades como la comunicacion y la
resolucion de problemas, optimizando los procesos de

contratacion(Alkymetrics, 2024).

El simulador SimSkills de juego de roles utiliza IA para desarrollar el
liderazgo y las habilidades blandas de las personas.El modelo de IA esta
programado para analizar el comportamiento de los participantes y brindar
orientacién personalizada para mejorar en areas especificas(SimSkills,
2024).

Beneficios de la IA en la evaluacion de habilidades blandas:

Objetividad y Precision: La IA permite una evaluacion mas objetiva y
detallada de las competencias, reduce el impacto de sesgos inconscientes

y proporciona una valoracién profunda de habilidades técnicas y cognitivas.

Eficiencia en Procesos de Seleccion: La automatizacion de la evaluacion
inicial de grandes volumenes de candidatos agiliza la seleccién,
permitiendo a los reclutadores enfocarse en perfiles mas
cualificados(Gisell.ai, 2024).

Analisis Predictivo: La IA puede predecir el desempeno futuro de un
candidato basandose en sus cualidades interpersonales, mejorando la

calidad de las contrataciones(Gisell.ai, 2024).
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Analisis de redes sociales

Estudios recientes han explorado como los algoritmos de aprendizaje
automatico tienen la capacidad de analizar perfiles de redes sociales para
predecir habilidades blandas y rasgos de personalidad. Un articulo
publicado por Segalin et al. (2022) encontr6 que plataformas como
Instagram proporcionan informacion valiosa para evaluar caracteristicas
como la extraversion, la apertura a nuevas experiencias y la
responsabilidad, utilizan el contenido compartido, el lenguaje empleado y
las interacciones con otros usuarios. Este enfoque permite a los
reclutadores comprender mejor las cualidades personales de los

candidatos y mejorar la precision de las decisiones de contratacion.
Beneficios de evaluar habilidades blandas con IA.
Objetividad en la evaluacion:

La IA reduce el impacto de los sesgos cognitivos en la evaluacion, permite
analisis objetivos basados en patrones de datos en lugar de percepciones
subjetivas (Schmidt et al., 2023).

Eficiencia en procesos de seleccion:

Herramientas automatizadas permiten evaluar a un gran numero de
candidatos en un tiempo significativamente menor, optimizan los procesos

de seleccion.
Prediccion del desempefio futuro:

Los algoritmos pueden correlacionar rasgos de personalidad con métricas
de desempefio laboral, esto ayuda a las empresas a identificar candidatos

con mayor probabilidad de éxito en sus roles.

Estas herramientas basadas en IA han demostrado ser esenciales para las
empresas que buscan aumentar la eficiencia de sus procesos de
reclutamiento y seleccion. La automatizacién de tareas repetitivas y el

analisis avanzado de datos permiten a los reclutadores centrarse en tareas
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mas estratégicas, como la interaccion directa con los candidatos y la mejora

de la cultura organizacional(J. Garcia-Chuqui, 2023).

DESAFIOS Y CONSIDERACIONES ETICAS

Segun el autor Suarez & Doménica ( 2023) el uso de la IA en los procesos

de reclutamiento proporciona una serie de ventajas, entre las que se puede

mencionar:

v

La eficacia, ya que la IA puede automatizar tareas repetitivas, como
la seleccidon de curriculos y la programacion de entrevistas, lo que
permite a los reclutadores centrarse en tareas mas estratégicas.

La experiencia del candidato, la |A puede proporcionar una
experiencia mas personalizada y eficiente a los solicitantes de
empleo, por ejemplo, mediante el uso de chatbots para dar
respuesta a los clientes de forma automatica

En la toma de decisiones, ya que la |A puede analizar datos de
diversas fuentes para identificar a los candidatos mas destacados
para un puesto concreto.

La IA ayuda a reducir el sesgo inconsciente en el proceso de
contratacion.

La automatizaciéon de tareas repetitivas supone un ahorro de costes

para las empresas.

Suarez & Doménica ( 2023) también menciona en su investigacion alguna

de las desventajas del uso de la IA en los procesos de reclutamiento y

seleccion, entre las que destacan:

v

v

La IA puede tener ausencia de empatia y el toque personal asociado
a la interaccion humana. Esto es un problema para los candidatos

que buscan un proceso de contratacion mas personalizado.

Los algoritmos de IA pueden estar sesgados, lo que lleva a la

discriminacion de ciertos grupos de candidatos.
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v Los sistemas de |IA pueden tener dificultades para comprender y
procesar curriculos no estandar o identificar cualidades unicas que

hacen que un candidato sea adecuado para un puesto.

v Los procesos de toma de decisiones de los sistemas de IA pueden
ser dificiles de entender, lo que genera desconfianza en los

candidatos.

v La implementacion de un sistema de reclutamiento electrénico

impulsado por IA puede ser costosa.

v Algunos reclutadores pueden resistirse a utilizar la 1A, por miedo a

perder su trabajo o a que la tecnologia les haga menos eficientes.

Sobre el uso de la |IA en los procesos de reclutamiento Suarez & Doménica
( 2023) plantea una serie de retos que aun no se han abordado por

completo. Estos retos incluyen:

v Garantizar la equidad y evitar los sesgos

v Es importante asegurar la confidencialidad y privacidad de los datos

personales recopilados durante el proceso de contratacion.

v Los sistemas de IA pueden cometer errores o producir resultados

inexactos.

v El uso de la IA en el proceso de contratacion plantea cuestiones
éticas sobre su efecto en los puestos de trabajo, la privacidad y los

derechos individuales.

v Laintegracion de los sistemas de |IA con los sistemas y procesos de
RRHH existentes puede ser un reto.

v Es muy importante que los sistemas de IA sean transparentes y

explicables para mantener la confianza y la responsabilidad.

Aunque estas herramientas son prometedoras, plantean desafios éticos y
legales. El uso de informacion de redes sociales debe cumplir con
normativas de privacidad y proteccion de datos, como el GDPR en Europa.
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Ademas, es crucial garantizar la transparencia en los algoritmos utilizados
y evitar sesgos discriminatorios en los modelos de IA (Raji & Buolamwini,
2022).

Normativas legales

En el contexto del uso de la IA en los procesos de reclutamiento y seleccion
de personal, es fundamental incorporar el marco normativo legal como eje
rector de las recomendaciones y estrategias propuestas. Esto no solo
garantiza el cumplimiento de las leyes vigentes, sino que también
promueve la transparencia, equidad y confianza en los procesos
automatizados, asi como fortalecer la reputacion de la agencia de capital
humano ADN Talent.

Aspectos clave de la normatividad legal

1. Proteccion de datos personales:

La Ley Federal de Proteccion de Datos Personales en Posesion de
los Particulares (LFPDPPP) en México regula el manejo de datos
personales, garantiza que la informacién de los candidatos sea
recopilada, procesada y almacenada con pleno respeto a su
privacidad. ADN Talent debe asegurar que los sistemas de I|A
cumplan con esta legislacion, aplicar politicas claras sobre el uso,
almacenamiento y proteccion de los datos personales(México,
2010).

2. No discriminacién y equidad:

La ley federal para prevenir y eliminar la discriminacion establece
que todos los procesos de seleccion deben garantizar igualdad de
oportunidades, sin sesgos relacionados con género, edad, origen
étnico u otros factores. Es imprescindible que los algoritmos de 1A
sean calibrados y auditados regularmente para evitar sesgos que
puedan influir negativamente en las decisiones de seleccion(México,
2003).

56



3. Responsabilidad en Decisiones Automatizadas:

Las recomendaciones sobre el uso de IA deben incluir lineamientos
sobre la supervision humana en las decisiones automatizadas. La
legislacion internacional, como el Reglamento General de
Proteccién de Datos (GDPR) de la Union Europea, destaca la
importancia de garantizar que los candidatos puedan comprender
coémo las decisiones automatizadas afectan sus resultados y que

tengan acceso a mecanismos de apelacién(Europea, 2016).

CAPITULO Ill. METODOLOGIA DE LA INTERVENCION
3.1 DISENO METODOLOGICO

El buen funcionamiento de los procesos de reclutamiento y seleccion en la
empresa trae grandes beneficios, un equipo de trabajo eficiente contribuye
a una mayor productividad, reduccion de los costos de las contrataciones y
mejorar la satisfaccion de los clientes. La incorporacién de herramientas de
Inteligencia Artificial (IA) a estos procesos, ha liberado de tiempo a los
reclutadores para centrarse en tareas mas estratégicas, como la mejora de
las relaciones con los candidatos y el desarrollo de una cultura de
contratacion positiva. El presente estudio de caso practico llevado a cabo
en la empresa ADN Talent en Zacatecas tiene como objetivo analizar las
percepciones sobre el uso de la IA en la gestion de reclutamiento y
seleccion de personal, este estudio es de naturaleza exploratoria,

descriptiva, inductiva, con un disefio transversal y un enfoque cualitativo.

Al ser exploratorio el estudio se centra en investigar un area especifica
como es el contexto de la empresa ADN Talent que no ha sido previamente
estudiado con el objetivo de identificar percepciones sobre los beneficios,
desafios y limitaciones del uso de la IA en los procesos de reclutamiento y
seleccion de personal. Se busca explorar las formas en que la IA puede
afectar dichos procesos y asi proporcionar una base para futuros estudios
mas detallados. A partir de los datos recopilados la naturaleza inductiva

busca identificar patrones y desarrollar conclusiones y una teoria sobre las
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percepciones que se tienen acerca del uso de la IA en los procesos de
reclutamiento y seleccion de personal. Este enfoque permite que los
hallazgos surgen directamente de los datos recopilados, en lugar de probar

hipotesis preestablecidas (Hernandez-Sampieri, 2014).

El estudio también es descriptivo porque se dedica a describir
detalladamente el funcionamiento actual de los procesos de reclutamiento
y seleccion en la empresa, asi como las percepciones sobre el uso de
herramientas de IA en estos procesos. Se busca proporcionar una vision
clara y comprensiva de como se lleva a cabo estas actividades y qué
cambios se observan debido a la incorporaciéon de la IA, destaca los
beneficios, desafios y limitaciones percibidas por los trabajadores, no busca

establecer relaciones causales entre variables(Hernandez-Sampieri, 2014).

Al ser transversal, la investigacion captura informaciéon en un punto
especifico en el tiempo, y proporciona una instantanea del estado actual de
la empresa con el fin de recopilar las percepciones sobre el uso de la IA en
los procesos de reclutamiento y seleccion de la empresa ADN Talent sin
involucrarse en el seguimiento de tendencias a lo largo del tiempo

(Hernandez-Sampieri, 2014).

El enfoque cualitativo se aplica mediante la utilizacién de entrevistas en
profundidad disefiadas para comprender en detalle las percepciones,
experiencias y opiniones de los participantes sobre los beneficios, desafios
y limitaciones del uso de la IA en los procesos de reclutamiento y seleccién
de personal en la empresa. Esta metodologia permite captar las
perspectivas subjetivas y los matices en las respuestas de los
entrevistados, para proporcionar una comprension profunda acerca del uso

de esta tecnologia emergente (Hernandez-Sampieri, 2014).

La investigacion llevada a cabo para analizar las percepciones sobre el uso
de la IA en los procesos de reclutamiento y seleccién de personal en ADN
Talent, Zacatecas, requiri6 un enfoque estructurado que garantizara la
recoleccion, analisis y sintesis de informacion relevante y fiable. La Tabla 3

presenta las etapas claves del disefio y la metodologia de esta
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investigacion, desarrolladas en concordancia con las directrices

metodoldgicas propuestas por Hernandez-Sampieri (2014).

Tabla 3:

Etapas del disefio y metodologia de la investigacion utilizada.

Etapa 1
Disefio del marco tedrico Se realiz6é una revisiéon de literatura y
estudios realizados sobre la IA y su
aplicacion en los procesos de
reclutamiento y seleccion de personal
Etapa 2
Resefna de la Empresa Analisis situacional de la empresa
Filosofia empresarial:
Mision
Vision
Valores

Objetivos de la empresa

Etapa 3
Disefio de una guia para realizar Recopilacion de informacion sobre las
entrevistas a profundidad. percepciones y experiencias de los
trabajadores de ADN Talent con el uso
de la IA en los procesos de
reclutamiento y seleccion.
Etapa 4
Analisis de datos Descripcion del proceso de analisis de
datos cualitativo utilizado.
Elaboracion de una gestion
administrativa basada en esquemas

de IA en los procesos de reclutamiento

y seleccion.
Etapa 5
Conclusiones y recomendaciones Desarrollo de  conclusiones vy
recomendaciones.

Nota: Elaboraciéon propia basada en la metodologia propuesta por
Hernandez-Sampieri (2014).
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Este disefio de investigacion esta orientado a equipar a ADN Talent con
informacion esencial para tomar decisiones estratégicas fundamentadas y
ajustar su modelo de negocio y estrategias de servicios de reclutamiento y

seleccion.

3.2 METODO PARA LA RECOLECCION DE DATOS.

Para obtener una comprension holistica de las percepciones sobre los
beneficios y desafios del uso de la inteligencia artificial (IA) en los procesos
de reclutamiento y seleccion en la agencia de capital humano ADN Talent
en el estado de Zacatecas se disefidé una guia para realizar entrevistas a
profundidad. La implementacion de esta metodologia cualitativa permitira a
ADN Talent obtener una evaluacion detallada del valor y las areas de
mejora en la implementacion de la |A en sus procesos de reclutamiento y
selecciéon. Esta informacion sera fundamental para facilitar una toma de
decisiones informada y abordar las diversas facetas de las percepciones
de los trabajadores acerca del uso de la IA en la gestion de reclutamiento

y seleccion de personal.

En justificacion para el diseio de este instrumento se hace necesario
abordar los principales modelos tedricos que explican la aceptacion y uso
de nuevas tecnologias en el ambito organizacional, particularmente en
relacion con la IA en los procesos de reclutamiento y seleccion de personal.
Dos de los modelos mas influyentes en este campo son el Modelo de
Evaluacion de Tecnologia (TAM) y el Modelo de Aceptacién y Uso de
Tecnologia (UTAUT), ambos ampliamente validados y aplicables a la

investigacion.

El TAM Davis (1989) propone que la percepcion de utilidad y la facilidad de
uso de una tecnologia son los principales determinantes de su aceptacion.
Este modelo es fundamental para entender la disposicion de los empleados
hacia la implementacion de IA en los procesos de reclutamiento y seleccién.
Si los usuarios perciben que la A facilita la eficiencia y mejora la calidad de
las contrataciones, es mas probable que adopten su uso. En este contexto,
se evaluaran las percepciones acerca el uso efectivo de la IA en ADN Talent
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y se explora si la IA se considera una herramienta que optimiza los tiempos

y la calidad del reclutamiento.

EI UTAUT Venkatesh et al. (2003), por su parte, amplia el analisis al incluir
factores adicionales como la influencia social, las expectativas de
desempenio, el esfuerzo esperado y las condiciones facilitadoras. Este
modelo es clave para analizar como el entorno social y organizacional
afecta la adopciéon de IA. En este sentido, se explora si la cultura
empresarial y el liderazgo de ADN Talent influyen en la aceptacion de esta
tecnologia, asi como las condiciones que permiten o dificultan su
implementacion, tales como la infraestructura tecnolégica o la capacitacion

del personal.

Adicionalmente, investigaciones recientes, como la de Wang & Li (2019),
sefalan la importancia de evaluar la calidad de la experiencia moévil en
tecnologias emergentes. Esto puede ser relevante en la investigacion para
considerar como las interfaces o plataformas basadas en IA, accesibles
desde dispositivos moviles, afectan la interacciéon de los usuarios y su
percepcion de valor en los procesos de seleccion. Al integrar estos modelos
tedricos en el marco de la investigacion, se busca comprender de manera
mas profunda los factores que influyen en la aceptacion y uso de la IA en
los procesos de reclutamiento, tanto desde una perspectiva individual como
organizacional y contribuir asi a la comprension de las dinamicas

tecnologicas en el contexto de ADN Talent.

Las preguntas seleccionadas para la guia de las entrevistas se basan en
una revision exhaustiva de la literatura académica y estudios previos que
han explorado el impacto de la IA en los recursos humanos,
especificamente en procesos de reclutamiento y seleccién, autores como
Villon-Suarez  (2022), Garcia-Chuqui (2023), Montoya-Bello (2021),
Vazquez-Arias (2023) utilizaron en sus cuestionarios y entrevistas
preguntas similares para reflejar aspectos cruciales del uso de la IA en el
reclutamiento y seleccién en el ambito de los recursos humanos. La
descripcion de los mismos aportara conocimientos significativos sobre los

efectos practicos de la |A, para contribuir a un entendimiento mas profundo
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de como la tecnologia transforma los procesos de reclutamiento y

seleccidn.

Para que las preguntas de las entrevistas sean efectivas y reflejen con
precision las percepciones y experiencias de los participantes, es
fundamental que sean validadas por un grupo de expertos. La validacion
por expertos se justifica en la metodologia cualitativa, ya que asegura la
pertinencia, claridad y coherencia de los items incluidos en el instrumento.
Esto permite que las preguntas logren captar la esencia de los temas
investigados y minimiza posibles sesgos. Segun Hernandez-Sampieri
(2014), la validacion de instrumentos por expertos es una practica esencial
para asegurar la calidad de los datos obtenidos y, por ende, la validez del

estudio.

Se optd por una muestra no probabilistica por conveniencia, conformada
por los 7 trabajadores de la empresa, con el objetivo de priorizar la
profundidad y la riqueza de la informacion obtenida, en lugar de basarse en
criterios estadisticos de generalizacion. Segun Hernandez-Sampieri
(2014), en los estudios cualitativos el tamafo de la muestra no resulta
relevante desde una perspectiva probabilistica, ya que el propésito del
investigador se centra en comprender a fondo un fenédmeno especifico. Por
ello, la seleccién de la muestra se fundamenta en la relevancia y pertinencia
de los casos para el estudio, o que permitid una exploracion detallada y

significativa del tema en cuestion.

Debido al tamano reducido de la muestra seleccionada de manera
intencionada al estar conformada por los 7 trabajadores que integran la
empresa, se optd por llevar a cabo una evaluacion cualitativa mediante
entrevistas a profundidad. Este enfoque permite explorar detalladamente
las percepciones y experiencias de todos los integrantes, para asi
garantizar un analisis exhaustivo y contextualizado. Esta eleccion
metodoldgica se justifica ya que, en estudios cualitativos con muestras

pequenfas, las entrevistas permiten obtener una comprension detallada y
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enriquecida de las percepciones y experiencias de los participantes

(Hernandez-Sampieri, 2014).

Las preguntas presentadas para la guia de las entrevistas a profundidad ya
fueron validadas por un grupo de expertos del Centro de Ciencias Basicas
de la Universidad Autonoma de Aguascalientes (UAA). De acuerdo con la
metodologia de investigacion cualitativa, la revision por expertos es un paso
esencial para otorgar validez a las preguntas y asegurar que estén
alineadas con los objetivos especificos del estudio (Hernandez-Sampieri,
2014). Esta validacion previa garantiza que las preguntas sean claras,
pertinentes y capaces de captar de manera efectiva las percepciones y
experiencias de los participantes en relacion con el uso de la IA en los

procesos de reclutamiento y seleccion en ADN Talent.

La formulaciéon de las preguntas para medir las percepciones acerca del
uso de la IA en los procesos de reclutamiento y seleccion de personal en
ADN Talent se basa en la comprension integral de como la tecnologia
puede transformar la gestién de reclutamiento y seleccién de personal.
Estos fueron seleccionados por su relevancia y abarca aspectos positivos
como los desafios potenciales, con el analisis y descripcion de los mismos
ADN Talent puede obtener una evaluacién detallada del valor y las areas
de mejora en la implementacion de la IA, para facilitar una toma de
decisiones informada y abordar las diversas facetas acerca de las
percepciones del uso de la IA en los procesos de reclutamiento y seleccion
de personal, reflejar los beneficios, desafios y las areas de oportunidad

para una gestion innovadora (Hemalatha et al., 2021).

La eleccion de las preguntas utilizadas en el cuestionario se basé6 en
investigaciones previas que fueron aplicadas y que cumplian con los
objetivos especificos previamente planteados:

Tabla 4-:

Preguntas asociadas al objetivo especifico numero 1: Identificar los

beneficios percibidos con el uso de la inteligencia artificial.
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Preguntas

En

tradicionales, ¢cuan eficiente considera

comparacion con los métodos
usted que es el proceso de reclutamiento
y seleccion con el uso de

artificial (IA)? (L. V. Garcia-Chuqui, 2023)

inteligencia

¢El uso de la IA optimiza los tiempos en
los procesos de seleccion? (L. V. Garcia-
Chuqui, 2023).

¢ Cree que las empresas que utilizan IA
en reclutamiento y seleccion pueden
identificar mejor las habilidades de los
candidatos?(Villobn-Suarez, 2022)

¢ Considera usted que las empresas que
utilizan 1A en el reclutamiento y seleccion
podrian tener dificultades para evaluar
rasgos intangibles como adaptabilidad,
emociones y creatividad?(Villon-Suarez,
2022)

Justificacion
La
repetitivas y analizar grandes volumenes
de

significativamente el tiempo necesario

IA puede automatizar tareas

datos rapidamente, reduce
para el reclutamiento y la seleccién de
personal (Business Process Outsourcing

[BPO], 2023)

La capacidad de la IA para procesar y

analizar datos complejos permite
identificar con precision a los candidatos
que mejor se ajustan a los requisitos del
puesto, ademas mejora la efectividad del
proceso de seleccion(Business Process
Outsourcing [BPO], 2023).

Cuando la IA

adecuadamente,

es programada

puede ayudar a
minimizar los sesgos inconscientes en el
proceso de seleccion, lo que contribuye a
decisiones mas objetivas y a mejora la
de

Process

diversidad y calidad las
contrataciones(Business

Outsourcing [BPO], 2023).

Nota: Elaboracion propia basada en BPO (2023).

Tabla 5:

Preguntas asociadas al objetivo especifico nimero 2: Identificar desafios y

limitaciones en la gestidén de reclutamiento y seleccién.

Preguntas

¢ Confia usted en los algoritmos de IA
para realizar el analisis de las hojas de
vida de los postulantes? (Vazquez-Arias,
2023)

Justificaciéon
Captura la percepcion humana y la
aceptaciéon de la IA en los procesos de
reclutamiento y seleccion, aspectos

cruciales para la implementacion exitosa
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¢ Ha enfrentado interrupciones o desafios
técnicos durante la implementacion de 1A
en los procesos de reclutamiento y

seleccion? (Montoya-Bello, 2021)

ha

personalizacion del proceso de selecciéon

¢, Como afectado la A la

en su empresa? (Vazquez-Arias, 2023)

¢ Considera que el uso de |A para el
reclutamiento y seleccion ha mejorado la
productividad de la empresa?(Vazquez-
Arias, 2023)

de nuevas tecnologias(Business Process
Outsourcing [BPO], 2023).

Refleja los desafios técnicos y éticos
inherentes al uso de la IA, incluye la
calidad de los datos y la programacion de
algoritmos(Business Process
Outsourcing [BPO], 2023).

Este indicador aborda la preocupacion de
que la automatizacion puede reducir el
elemento humano en el reclutamiento,
afecta potencialmente la calidad de la
interaccion con los candidatos(Business

Process Outsourcing [BPO], 2023).

Nota: Elaboracion propia basada en BPO (2023).

Tabla 6:

Preguntas asociadas al objetivo especifico numero 3: Proponer una

gestion administrativa basada en esquemas de inteligencia artificial.

Preguntas

¢ Considera usted que la calidad de la
capacitacion que su empresa proporciona
al personal para el uso efectivo de
herramientas de |IA en sus tareas diarias

es adecuada? (Vazquez-Arias, 2023)

¢(Cree usted que el proceso de
reclutamiento y seleccion con la ayuda de
IA es una herramienta para evolucion y
crecimiento de la

Suarez, 2022)

Empresa?(Villén-

Justificacion

Subraya la importancia de la formacion
continua y la adaptabilidad organizacional
frente a las innovaciones tecnoldgicas,
asegurando que el personal pueda utilizar
eficazmente la IA y adaptarse a los
cambios en el entorno laboral(Business
Process Outsourcing [BPO], 2023).
Garantiza que la adopcion de tecnologias
emergentes como la IA en los procesos
de

alineada con los objetivos de la Empresa

reclutamiento y seleccion esté

(Business Process Outsourcing [BPO],
2023).

65



¢ Qué tan valiosa cree que es la IA para
agregar valor al proceso de reclutamiento
y seleccion? (Montoya-Bello, 2021)

¢ Usted cree que la IA trajo beneficios en
su trabajo?(Villén-Suarez, 2022)

Si la respuesta es si ¢ Podria dar ejemplo
de como la IA ha mejorado la eficiencia?
las

En general, ;Cree usted que

empresas que utilizan 1A en el

reclutamiento y seleccion son percibidas
de manera mas positiva por los
candidatos, que las que utilizan métodos

tradicionales?(L. V. Garcia-Chuqui, 2023)

Esta pregunta evalua la capacidad de los
procesos de reclutamiento y seleccion en
la empresa ADN Talent para adaptarse a
nuevas tecnologias y cambios en el
entorno tecnolégico externo(Business

Process Outsourcing [BPO], 2023).

Nota: Elaboracion propia basada en BPO (2023).

La guia de preguntas disefiadas para realizar las entrevistas a profundidad

permite comprender las percepciones y experiencias de los empleados

respecto al uso de la IA en los procesos de reclutamiento y seleccion dentro

de la empresa ADN Talent y su contribucion al crecimiento y evolucién

organizacional. A través de una serie de preguntas detalladas, buscamos

recopilar informacién valiosa sobre la eficacia, eficiencia y los posibles

desafios asociados al uso de la IA, con el objetivo de identificar areas de

mejora y oportunidades para optimizar estos procesos claves. Los

resultados obtenidos serviran de base para futuras estrategias y decisiones

relacionadas con la incorporacidon de tecnologias emergentes en la gestion

del talento.

3.2.1 ENTREVISTAS.

En el Anexo 1, se presenta una guia detallada para la realizacién de

entrevistas a profundidad. Esta guia tiene como objetivo obtener datos

especificos sobre las percepciones de los trabajadores respecto a los

beneficios, desafios y limitaciones del uso de la inteligencia artificial (1A) en

los procesos de reclutamiento y seleccion de personal. La entrevista a

profundidad se caracteriza por su apertura y flexibilidad, posibilita su

realizacion en distintos momentos y abarca una amplia gama de temas. Las
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preguntas se ajustan a las respuestas del entrevistado, permite profundizar
en detalles especificos para obtener la informacidén deseada. Para llevar a
cabo este tipo de entrevista de manera efectiva, resulta fundamental que el
entrevistador se prepare adecuadamente para establecer una conexion
empatica y comprender la perspectiva de los participantes dentro de su

propio contexto (Taylor, 1992).

Para comprender mejor la tematica estudiada y definir el marco tedrico del
estudio de caso practico se ha recurrido a fuentes secundarias de
informacion que incluyen libros, articulos, tesis y portales en linea. Debido
al tamafio reducido y especifico de la poblaciéon de estudio dentro de la
empresa que es de 7 trabajadores, se optd por realizar entrevistas a
profundidad para permitir un analisis detallado y focalizado en las
percepciones de todos los miembros del equipo respecto al uso de la |IA en
los procesos de reclutamiento y seleccién. Hernandez-Sampieri (2014)
destaca que, en investigaciones cualitativas con objetivos descriptivos
centrados en poblaciones pequefas o especificas las muestras con
tamanos reducidos proporcionan insights valiosos y profundamente

contextualizados que no siempre se logran con muestras mas grandes.

En cuanto al tamano de la muestra, como se menciona anteriormente es
relevante considerar las recomendaciones de autores como Patton (2014),
quien argumenta que en ciertos estudios cualitativos, especialmente
aquellos de naturaleza descriptiva y exploratoria dentro de contextos
especificos, el valor no reside en la generalizacion, si no en la profundidad
y calidad del analisis realizado sobre la muestra seleccionada. Aunque
tradicionalmente las investigaciones se asocian con muestras grandes,
cuando el universo de estudio es pequefo o cuando se busca profundizar
en detalles especificos de un fendmeno, una muestra de tamafio reducido

es tan valida como practica.

En investigaciones cualitativas realizadas en pequeias empresas, es
habitual emplear muestras reducidas con el propdsito de obtener una

comprension detallada y profunda de las percepciones y experiencias de
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los participantes. El tamafo de la muestra puede ser pequefio, siempre que
se alcance la saturacién de datos, es decir, cuando no surjan nuevas ideas
o temas relevantes al incluir mas participantes. Asimismo, una guia basica
sobre el tamafio de muestra cualitativa indica que, en contextos especificos
como estudios de caso en pequefias empresas, una muestra de siete
participantes puede ser adecuada para explorar en profundidad las
percepciones y experiencias relacionadas con el fendmeno investigado
(Godoy-Rodriguez, 2022).

Esta justificacion se apoya en el reconocimiento de la idoneidad del
enfoque metodoldgico elegido para los objetivos especificos del estudio,
asi como en su capacidad para proporcionar un entendimiento profundo y
detallado acerca de las percepciones sobre el uso de la IA en los procesos
de reclutamiento de la empresa ADN Talent. Esta decision facilita una
recoleccion de datos eficaz y detallada de todos los empleados, lo cual
permite un analisis profundo acerca de las percepciones del uso de la IA
en los procesos de reclutamiento y seleccion de la empresa y propone la
implementacion de una gestion administrativa basada en esquemas de IA,
lo que resalta las oportunidades y los retos asociados a esta tecnologia
emergente (Gibbs, 2018).

En este enfoque metodolégico la eleccion de realizar entrevistas a
profundidad se sustenta en la necesidad de comprender las percepciones
acerca del uso de la IA en los procesos de reclutamiento y seleccién de
personal en la agencia ADN Talent, para realizar un analisis detallado y
concentrado que pueda ofrecer insights significativos para la organizacién
y estudios futuros en contextos similares. Se consideré el tiempo disponible
para completar la investigacion, el acceso a los empleados y el presupuesto
para la realizacion de entrevistas, lo cual garantiza la recopilacion de datos
confiables y el cumplimiento de objetivos para proporcionar una
comprension clara acerca de las percepciones del uso de la IA en los
procesos de reclutamiento y seleccién, y asi facilitar un analisis detallado

para responder al planteamiento del problema (Taylor & Bogdan, 2016).
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Los datos fueron recolectados directamente de los trabajadores de la
agencia ADN Talent. Esta poblacién especifica ha sido elegida debido a su
experiencia directa e interaccion con los procesos de reclutamiento y
seleccion percibidos por la implementacion de herramientas de IA. La
informacion obtenida primaria, proporcionada por los empleados a través
de las entrevistas a profundidad. Las fuentes de datos, es decir, los
empleados de ADN Talent, se localizaron dentro de la empresa, ubicada
en el estado de Zacatecas. La accesibilidad a estos individuos fue facilitada
por la naturaleza de su relacion laboral con la empresa y la disposicién de

la direccion para apoyar esta investigacion.

La recoleccion de datos se realizd mediante las entrevistas a profundidad.
Este instrumento se aplic6 de manera virtual a través de la plataforma
Google Meet. Una vez finalizadas las entrevistas en profundidad, los datos
recopilados fueron analizados detalladamente a través del software Atlas.ti
24. Este enfoque permitié una organizacién, categorizacion eficiente de las
respuestas y una interpretacion directa a través de resumenes de
respuestas y visualizaciones graficas. Esta metodologia cualitativa,
descriptiva, inductiva simplificé la identificacion de tendencias y patrones
en las percepciones de los empleados sobre el uso de la IA en los procesos
de reclutamiento y seleccion en ADN Talent. Para asegurar una evaluacién
comprensiva y eficaz de los resultados, ademas de permitir una

comparacion clara de las opiniones y experiencias en este contexto.

Las entrevistas fueron realizadas con la participacion del equipo formado
por 7 empleados de ADN Talent, se logré una recopilacién de datos valiosa
para el estudio. Entre los entrevistados se incluyo al director de la agencia,
cuatro ingenieros especializados en el desarrollo, integracion vy
mantenimiento de sistemas informaticos aplicados al procesamiento de
informacion relacionada con los curriculums y la implementacion de
pruebas psicométricas para evaluar competencias intangibles en los
candidatos. Asimismo, participaron dos especialistas en recursos
humanos, dedicados a las éareas de reclutamiento y seleccion. La

experiencia de los entrevistados en el ambito de reclutamiento y seleccién
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varia entre 1y 22 anos, lo que aporta una perspectiva diversa y enriquecida

a los hallazgos de este estudio.

A todos los entrevistados se les explicé detalladamente el propdsito del
estudio, se destaco el caracter voluntario de su participacion y la estricta
confidencialidad de la informacién proporcionada, la cual sera utilizada
exclusivamente para los fines de esta investigacién. Asimismo, se les
informd que sus nombres se mantendran en reserva, y que las grabaciones
de las entrevistas seran eliminadas una vez completada su transcripcion,

para garantizar asi la privacidad y seguridad de sus respuestas.

La presente propuesta de intervencion se basa en los resultados del estudio
de caso practico sobre las percepciones acerca del uso de la IA en los
procesos de reclutamiento y seleccién de personal en la empresa ADN

Talent en el estado de Zacatecas.

Beneficios:

Los beneficios de la intervencion incluyen:

v Mejorar la eficiencia del proceso de reclutamiento y seleccion de
personal.

v" Reducir el tiempo y el costo del proceso de reclutamiento y seleccién
de personal.

v" Mejorar la precisién de la seleccion de personal.

v" Reducir los sesgos en el proceso de reclutamiento y seleccion de

personal.

3.3 EVALUACION DE LA PERTINENCIA, VIABILIDAD Y VALIDEZ DE
LA INTERVENCION:

Pertinencia:

La intervencion es actual y relevante dado que la inteligencia artificial (I1A)
es una tecnologia emergente con un gran potencial para transformar
diversos sectores como el ambito de los recursos humanos, su aplicacion

en los procesos de reclutamiento y selecciéon ofrece numerosas ventajas
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como la automatizacién de la revision de curriculos, entrevistas, evaluacion
de candidatos y la mejora de la eficiencia y la precision. A pesar del
creciente interés en la IA y su potencial en el reclutamiento existe una
brecha significativa en la investigacion que explore las percepciones que
se tienen de su utilizacion en contextos especificos como el de ADN Talent.
Este estudio contribuira a llenar este vacio de conocimiento y brindar datos

relevantes para facilitar la toma de decisiones estratégicas.

Los resultados del estudio permitieron comprender mejor las oportunidades
y desafios asociados con la implementacion de herramientas de IA en sus
procesos de reclutamiento y seleccion. Esta informacion facilité la
elaboracién de una estrategia de implementacion efectiva y adaptada a las

caracteristicas y necesidades de la empresa.

Viabilidad:

ADN Talent cuenta con los recursos humanos, financieros y materiales
necesarios para llevar a cabo el estudio de manera exitosa. Se cuenta con
la colaboracion y el apoyo de la gerencia y los trabajadores de ADN Talent
durante todo el proceso de investigacion. Su participacion activa fue
fundamental para recopilar datos precisos y obtener informacién relevante
sobre las percepciones y experiencias con el uso de la |IA en los procesos

de reclutamiento y seleccion.

El estudio se basé en una metodologia de investigacion solida y rigurosa,
que incluyd una revision exhaustiva de la literatura, el disefio de una guia
de preguntas para realizar entrevistas a profundidad. La aplicacion de
métodos adecuados garantizo la calidad y confiabilidad de los resultados.
La implementaciéon de esta propuesta de intervencion permiti6 a ADN
Talent aprovechar al maximo las ventajas de la IA en los procesos de
reclutamiento y seleccion, mejorar su eficiencia, precision y equidad en las
contrataciones y a la vez fortalecer la capacitacion del personal y su cultura

organizacional.
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Validez:

El presente estudio es valido en el contexto laboral mexicano, dado que la
incorporacion de la |A en procesos de reclutamiento y seleccion es una
tendencia creciente, aunque aun emergente en varias industrias del pais.
En el mercado laboral de México, caracterizado por una alta competitividad
y la necesidad de adaptarse a los avances tecnoldgicos, la implementacién
de IA en la gestion de talento representa una oportunidad para optimizar
tiempos, reducir sesgos y mejorar la eficiencia en las contrataciones
(Samaniego, 2021).

La validez de este estudio cualitativo se apoya en la naturaleza exploratoria
del disefio, lo cual permite investigar un fenbmeno que, si bien ha sido
documentado en otros paises, aun carece de investigacion especifica en
México, particularmente en el sector de recursos humanos (Zarate &
Vargas, 2019). Las percepciones y experiencias de los trabajadores de
ADN Talent en Zacatecas reflejan una realidad concreta que puede ser
extrapolada a otras empresas de tamano similar que buscan implementar

IA en sus procesos.

El enfoque inductivo utilizado en esta investigacién, sustentado en
entrevistas a profundidad, resulta especialmente adecuado para derivar
conclusiones a partir de hechos especificos aceptados como validos. Este
meétodo permite captar las percepciones subjetivas de los participantes,
proporciona una comprension detallada y matizada de sus experiencias.
Asimismo, este enfoque contribuye significativamente a fortalecer la validez
interna del estudio, al garantizar que las conclusiones emergen
directamente de los datos recopilados y reflejan fielmente las perspectivas

de los involucrados(Hernandez-Sampieri, 2014).

Las entrevistas a profundidad permiten explorar de manera exhaustiva
como los trabajadores perciben los beneficios, desafios y limitaciones de la
IA en el reclutamiento y seleccion, lo que genera un entendimiento

detallado de las percepciones que se tienen del uso de esta tecnologia en
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el entorno laboral (Hernandez-Sampieri, 2014). La validez externa, aunque
limitada por el tamafio reducido de la muestra, se sostiene en la posibilidad
de que los hallazgos puedan aplicarse a empresas que compartan
caracteristicas similares en términos de tamafo, sector y grado de
adopcion tecnolégica (Patton, 2014). Este estudio proporciona un punto de
partida para investigaciones futuras en diferentes sectores y contextos

laborales en México.

3.4 BENEFICIOS Y LIMITACIONES DE ESTE ESTUDIO:

Realizar un estudio cualitativo, exploratorio, descriptivo, inductivo y de corte
transversal sobre las percepciones acerca del uso de la inteligencia artificial
(IA) en los procesos de reclutamiento y seleccion, aplicar las entrevistas a
profundidad al total de trabajadores de la empresa, ofrece varios beneficios
y enfrenta ciertas limitaciones. A continuacion, se detallan algunos de estos

aspectos:
Beneficios del Estudio:

1. Las entrevistas a profundidad permiten obtener una visién detallada y
matizada de las percepciones y experiencias de los empleados con

respecto a la IA en los procesos de reclutamiento y seleccion.

2. Al ser un estudio descriptivo e inductivo, facilita la identificacion de
patrones y tendencias emergentes que pueden no haber sido anticipados

inicialmente.

3. Al incluir a todos los trabajadores de la empresa, se garantiza una
diversidad de opiniones y experiencias, proporciona una vision mas

completa y representativa de las percepciones de la IA.

4. Al ser exploratorio, el estudio puede generar nuevas areas de

investigacion futura y ampliar el conocimiento sobre el tema.
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Limitaciones del Estudio:

1. La naturaleza cualitativa del estudio implica que los resultados pueden
estar influenciados por las percepciones subjetivas de los participantes, lo

que puede limitar la objetividad de las conclusiones.

2. Realizar entrevistas en profundidad y analizar los datos cualitativos
requiere una inversion significativa de tiempo y recursos, lo que puede ser

un desafio logistico.

3. Los hallazgos obtenidos en esta empresa especifica pueden no ser
completamente generalizables a otras organizaciones o contextos

diferentes, limita la aplicabilidad de los resultados a un ambito mas amplio.

4. La calidad y la profundidad de los datos dependen en gran medida de la
disposicion y honestidad de los empleados al participar en el estudio, lo que

puede afectar la integridad de los resultados.

Este enfoque cualitativo y exploratorio, a pesar de sus limitaciones,
proporciona una base sélida para entender las percepciones del uso de la
IA en los procesos de reclutamiento y seleccidn, aporta insights valiosos

para la empresa.

CAPITULO IV. DISCUSION DE RESULTADOS

Este capitulo tiene como propdsito presentar el andlisis y los hallazgos
obtenidos tras el procesamiento de datos en Atlas.ti 24, mediante un
enfoque de codificacion manual. A través de esta estructura, se busca
responder a los objetivos de la investigacidon al detallar las percepciones
sobre el uso de inteligencia artificial (IA) en los procesos de reclutamiento
y seleccion en la agencia ADN Talent, identificar tanto los beneficios
percibidos como los desafios y limitaciones asociados. Asimismo, se
presentan las propuestas de los entrevistados para una gestidn
administrativa optimizada con |IA en este contexto. Los resultados se
organizaron en funcion de los temas emergentes de los grupos de cddigos
y proporcionan una vision integral de las percepciones captadas en el
estudio.
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Cada seccion de resultados esta alineada con los objetivos especificos del
estudio y se complementa con los grupos de cddigos correspondientes, lo
que facilita una comprension integral de los beneficios, desafios y
propuestas relacionadas con la implementacion de la IA en este proceso.
Esta metodologia de organizacion asegura que cada aspecto clave de la
investigacion sea abordado de manera sistematica y proporciona una
representacion completa y coherente de las percepciones y experiencias

compartidas por los participantes.

A continuacion, se presenta la Tabla 7 y Figura 3 con los grupos de codigos
generados durante el analisis en Atlas.ti 24, donde se muestran los codigos
especificos dentro de cada grupo y la cantidad de citas asociadas a cada
uno. Estos grupos reflejan las categorias claves identificadas en las
entrevistas y permiten estructurar los hallazgos en torno a los temas

centrales de la investigacion:

Tabla 7:

Distribucion de grupos de cddigos y frecuencia de citas en el analisis de

entrevistas en Atlas.ti 24

Grupo de Cédigos Caédigo Cantidad de Citas
Beneficios y Expectativas | Calidad de las 22
de la Inteligencia Artificial | contrataciones
(1A)
Cultura organizacional 5
Permanencia 4
Volumen 40
Evoluciény Digitalizacion 8
Transformacion de los
Procesos
Proceso Manual 8
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Transformacion 12
Percepcioén de la Branding 12
Inteligencia Artificial (1A) y
Transparencia

Confianza 3

Frialdad 8
Responsabilidad y Interdisciplinar 7
Colaboracion

Personalizacién del proceso | 29
Habilidades y Habilidades blandas 17
Competencia de los
Candidatos

Habilidades técnicas 13
Limitaciones y Desafios Compatibilidad 9
Técnicos

Desafios 9

Invisibilidad 17

Sesgos 20
Gestion Administrativa Capacitacion 16
Basada en Inteligencia
Artificial (1A)

Evolucion de la empresa 10

Propuestas 9

Valor agregado 10

Nota: Elaboracion propia basada en el analisis realizado en el Atlas.ti 24.
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Figura 3:

Categorias y codigos.

Nota: Elaboracion propia basada en el analisis de datos en el software
Atlas.ti 24.

41 PRESENTACION DE RESULTADOS POR OBJETIVO DE
INVESTIGACION

Segun el objetivo numero 1 de la investigacion que es identificar los

beneficios percibidos con el uso de inteligencia artificial (IA) en los procesos
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de reclutamiento y seleccidén de personal en la agencia de capital humano
ADN Talent en el estado de Zacatecas. Los entrevistados sefalaron
diversos beneficios asociados a la implementacion de IA, destacan
aspectos como la eficiencia, la reduccién de la carga manual, y la rapidez
en el proceso. Estos beneficios son clave para optimizar la gestion de

talento y la toma de decisiones en los procesos de seleccion.

La IA permite agilizar el proceso de revision de curriculums y de
preseleccion de candidatos, lo que disminuye significativamente el tiempo
requerido para identificar perfiles adecuados. Esto se traduce en una mayor
eficiencia en la fase inicial del reclutamiento, permite que los reclutadores
se concentren en tareas de mayor valor estratégico. Cita: “La IA nos ayuda
a filtrar candidatos mas rapido, lo cual es esencial cuando tenemos una
gran cantidad de aplicaciones. Antes nos tomaba dias, ahora podemos

hacerlo en cuestion de horas”(Entrevista personal, 2024).

Al automatizar tareas repetitivas, como la clasificacién de curriculums, la IA
disminuye la carga manual sobre los reclutadores, el tiempo y los recursos
humanos se enfocan en actividades que requieren un juicio mas cualitativo.
Cita: “Automatizar las tareas mas rutinarias nos permite dedicar mas tiempo
a evaluar aspectos técnicos de los candidatos, que antes nos costaba

mucho trabajo revisar a fondo”(Entrevista personal, 2024).

La capacidad de la IA para analizar grandes volumenes de informacion en
poco tiempo facilita una toma de decisiones mas rapida en la seleccion de
candidatos. Esto es especialmente valioso en contextos donde se requiere
cubrir vacantes con rapidez para responder a las necesidades de las
empresas clientes. Cita: “Con la IA podemos acceder a datos y patrones de
los candidatos al instante, lo que nos permite hacer selecciones con mas

rapidez y precision”(Entrevista personal, 2024).

En el andlisis de las entrevistas, se identificaron hallazgos clave asociados
a la evolucién y transformacién de los procesos de reclutamiento, la
percepcion de la IA en términos de transparencia y confianza, asi como

aspectos de responsabilidad y colaboracion en el uso de esta en la agencia
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de capital humano ADN Talent en Zacatecas. A continuacion, se detallan

los principales hallazgos segun los codigos emergentes.

La digitalizacién ha impulsado una transformacién significativa en los
procesos de reclutamiento en ADN Talent. Los entrevistados mencionaron
que la automatizacion de tareas como la revision inicial de curriculums ha
reducido considerablemente la carga manual, un enfoque mas estratégico
en etapas avanzadas del reclutamiento. Sin embargo, el proceso manual
sigue siendo una parte fundamental en las etapas finales del proceso,
donde se requiere una valoracion cualitativa mas profunda de cada
candidato. Este equilibrio entre automatizacion y analisis manual
representa una transformacion en la manera en que se combinan las
herramientas tecnoldgicas con la evaluacion humana y refleja una

adaptacioén progresiva hacia un modelo hibrido de gestion de talento.

Los hallazgos relacionados con la responsabilidad y colaboracion resaltan
la necesidad de un enfoque interdisciplinar en la implementacion de IA en
el reclutamiento y seleccion. La colaboracion entre los equipos de recursos
humanos y tecnologia ha sido esencial para asegurar que los sistemas de
IA sean efectivos y éticos. Este enfoque contribuye a reducir los riesgos de

sesgos y a mejorar la precision de la IA en la seleccién de candidatos.

Asimismo, los participantes destacaron la importancia de la personalizacién
del proceso, sefialaron que, aunque la IA permite automatizar tareas
iniciales, los reclutadores deben intervenir para personalizar el proceso
segun las caracteristicas de cada puesto y candidato. Esta personalizacién
es vista como un componente esencial para mantener una conexion
genuina con los candidatos y asegurar una evaluacion mas completa de

sus competencias.

En conjunto, estos hallazgos reflejan una integracién estratégica de la IA
en los procesos de reclutamiento de ADN Talent, donde la transformacion
digital, la percepcién de transparencia y la responsabilidad compartida son
factores clave que moldean la experiencia tanto de los candidatos como de

los reclutadores.
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El objetivo 2 enfocado a Identificar las percepciones sobre los desafios y
limitaciones en los procesos de reclutamiento y seleccidén de personal en la
agencia de capital humano ADN Talent en el estado de Zacatecas al utilizar

herramientas de IA:

Los entrevistados expresaron preocupaciones sobre la compatibilidad de la
IA con ciertos formatos de curriculum, la posibilidad de sesgos en la
seleccion y la "invisibilidad" de algunos aspectos importantes en los
candidatos. Estos desafios resaltan las areas donde la |A podria requerir

ajustes para mejorar su funcionalidad en el contexto de reclutamiento.

Uno de los desafios mas mencionados es la dificultad de la IA para leer
curriculums que contienen tablas, imagenes o formatos inusuales. Esto
genera problemas de compatibilidad que pueden resultar en la exclusion
de candidatos potencialmente calificados debido a limitaciones técnicas de
los sistemas de IA. Cita: “A veces los candidatos envian curriculums con
graficos o tablas, pero la IA no puede procesarlos correctamente. Esto
puede hacer que perdamos buenos perfiles simplemente por el formato del

documento” (Entrevista personal, 2024).

Acerca de las habilidades y competencia de los candidatos los participantes
sefnalaron que la |IA puede omitir habilidades blandas y cualidades
interpersonales que no son faciimente cuantificables o visibles en un
curriculum, como la capacidad de trabajo en equipo o la adaptabilidad. Por
esta razon la |A se utiliza solo en la etapa inicial de preseleccion y se enfoca
en la identificacion de habilidades técnicas. Para evaluar las habilidades
blandas en ADN Talent se aplican pruebas psicométricas donde los
resultados son procesados por la IA para obtener una identificacion mas

precisa de estas competencias interpersonales y conductuales.

La percepcién sobre la transparencia y confianza en el uso de IA en los
procesos de reclutamiento de ADN Talent fue diversa. Por un lado, algunos
participantes valoran que el uso de IA contribuye al branding de la empresa,
proyectan una imagen innovadora y adaptada a las nuevas tecnologias, lo

cual resulta atractivo tanto para candidatos como para clientes. No
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obstante, surgieron ciertas preocupaciones sobre la confianza en los
resultados generados por la IA, especialmente en cuanto a la capacidad de
la tecnologia para interpretar aspectos cualitativos de los candidatos.
Ademas, algunos participantes mencionaron la frialdad en el proceso de
seleccidén cuando se utiliza IA, perciben que la tecnologia puede reducir la
empatia y la interaccibn humana, elementos que consideran importantes

para una experiencia positiva de los candidatos.

Los principales codigos asociados a los desafios y limitaciones percibidos
son la compatibilidad de los formatos de los curriculos con la que a veces
limita su capacidad de evaluar ciertos perfiles. Los sesgos en el algoritmo
de IA, afectan la equidad y diversidad en la seleccion de candidatos. La
invisibilidad de algunos candidatos hace que la |IA pueda pasar por alto
habilidades blandas o cualidades intangibles y dificultar una evaluacién
completa de este. Los problemas técnicos y la necesidad de calibracion
constante representan un desafio para la eficacia de la IA en el proceso de
seleccién. Estos desafios subrayan areas criticas para mejorar en el uso
de IA en ADN Talent, donde la precision, compatibilidad, y equidad son

esenciales para lograr un proceso de seleccion inclusivo y efectivo.

El objetivo 3 que se basa en proponer una gestién administrativa basada
en esquemas de inteligencia artificial en los procesos de reclutamiento y
seleccion de personal en la agencia de capital humano ADN Talent en el

estado de Zacatecas:

Los entrevistados compartieron diversas ideas y sugerencias clave, estas
propuestas buscan optimizar la implementacién de IA, abordar los desafios

actuales y mejorar la precision y equidad en la seleccion de candidatos.
Propuestas para una Gestion Administrativa Basada en IA

1. Implementacion de Big Data y Deep Learning para mejora continua

Los entrevistados sugirieron que el uso de herramientas de Big Data y Deep
Learning puede fortalecer la IA en la identificacion de patrones y
competencias especificas de los candidatos. Estas tecnologias permitirian

que la IA evolucione con el tiempo, ya que aprenden de datos historicos y
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actuales para perfeccionar la seleccion de perfiles idoneos. La utilizacion
de estas herramientas avanzadas también ayudaria a evitar sesgos,
permiten un analisis mas objetivo y ajustado a las competencias clave
requeridas para cada puesto. Un participante comento que “al integrar Big
Data y Deep Learning, podriamos hacer que la IA reconozca caracteristicas
y competencias mas alla de las palabras clave, lo que ayudaria a reducir
los sesgos y a enfocar la seleccion en habilidades reales de los

candidatos”(Entrevista personal, 2024).

2. Capacitacidon continua del personal en el uso y supervision de |A

La capacitacion del personal sobre el funcionamiento y supervision de 1A
fue destacada como esencial para mantener un equilibrio adecuado entre
tecnologia y juicio humano. La formacioén en el uso de IA y en habilidades
de interpretacion de datos permitira a los reclutadores evaluar mejor los
resultados generados por la tecnologia, maximizar la precision del proceso
de seleccidn y asegurar que la |IA se utilice de manera ética y responsable.
Varios entrevistados propusieron realizar talleres peridédicos de
actualizacion sobre |IA para que los empleados comprendan tanto las
capacidades como las limitaciones de estas herramientas y puedan

utilizarlas adecuadamente.

4. Evolucion de la empresa mediante la integracion de IA en todos los

procesos de reclutamiento.

Los entrevistados mencionaron que la IA no solo debe limitarse a la fase
de preseleccion, sino que debe evolucionar para integrarse en otras etapas
del proceso de reclutamiento, como la entrevista y evaluacion de
competencias. Al incluir IA en estas fases, la empresa podria aplicar
criterios consistentes y evitar inconsistencias en la evaluacién de
habilidades técnicas y blandas. Un entrevistado sugiridé que “se puede
integrar la IA en entrevistas estructuradas y en andlisis de lenguaje
corporal, lo que permitiria detectar patrones de comunicacion y

adaptabilidad, cruciales para ciertos roles”([Entrevista personal, 2024).
5. Propuestas para afnadir valor a los procesos con |IA
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Se destacd la necesidad de desarrollar métricas de valor agregado, que
incluyan tanto resultados cuantitativos como cualitativos, para evaluar la
efectividad de la IA en la seleccion de talento. Estas métricas permitirian
identificar si la IA estd generando una mejora real en el proceso y ajustarla
segun sea necesario. Un entrevistado propuso la creacion de un sistema
de métricas de “calidad de contratacion” que mida la permanencia y
desempefo de los candidatos seleccionados mediante IA, para una
retroalimentacion constante y ajuste de los algoritmos de seleccion para

mejorar la precision.

Estas ideas de los entrevistados reflejan un enfoque holistico para una
gestion administrativa que no solo adopta la IA, sino que también prioriza
la capacitacion, la supervision humana y la evolucion tecnoldgica continua.
Estas recomendaciones ofrecen un marco para integrar de manera ética y
eficaz, aportan valor al proceso de reclutamiento en ADN Talent y aseguran
que los resultados sean justos y acordes con las necesidades de la

organizacion.

4.2 DIAGRAMAS Y REDES TEMATICAS
Mapas visuales

El andlisis de las entrevistas realizadas y procesadas en Atlas.ti 24 ha
permitido la construccidn de diagramas de redes y mapas conceptuales que
ilustran las conexiones y co-ocurrencias entre los codigos principales
identificados. Los diagramas de Sankey y los graficos de co-ocurrencia
generados muestran como los temas emergentes, como la eficiencia de la
inteligencia artificial (IA), la transparencia en los procesos automatizados,
y la colaboracion interdisciplinaria, se interrelacionan y refuerzan entre si.
Estas visualizaciones destacan patrones clave en los datos y ofrecen una
comprension mas profunda de las percepciones compartidas por los

entrevistados.

Por ejemplo, el diagrama de Sankey que se muestra en la Figura 4 se

observan las visualizaciones de las relaciones y flujos entre las diferentes
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categorias y codigos relacionados con el uso de la IA en los procesos de

reclutamiento y seleccion en ADN Talent.

Figura 4:

Diagrama de Sankey.

Nota: Elaboracion propia basada en el analisis realizado por el software
Atlas.ti 24.

Relaciones clave y conexiones relevantes

La compatibilidad e invisibilidad estan interrelacionados y representan
desafios técnicos de la IA en la seleccidon de personal. La "compatibilidad"

hace referencia a las limitaciones de los sistemas para procesar
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curriculums en formatos no estandar, mientras que la "invisibilidad" se
asocia a la omision de habilidades blandas o cualidades intangibles en los
candidatos. Estas conexiones destacan areas donde los algoritmos de I1A
necesitan ajustes para mejorar su funcionalidad y capacidad de evaluacién

integral.

En cuanto a la digitalizacion y personalizacion del proceso la |A contribuye
significativamente a la transformacién de los procesos, por lo tanto a la
automatizacién de tareas repetitivas. Sin embargo, los flujos de
"habilidades blandas" hacia "personalizacion del proceso" sugieren que,
aunque la IA optimiza los tiempos y recursos, sigue siendo necesaria la
intervencion humana para evaluar aspectos cualitativos y evitar sesgos en
la seleccion de candidatos. Esto resalta la necesidad de un enfoque hibrido

que combine la tecnologia con el juicio humano.

Las conexiones entre los cédigos transformacion y evolucion de la empresa
muestran cémo la IA ha impulsado cambios significativos en la estructura y
los procesos organizacionales, esta no solo mejora la eficiencia operativa,
sino que también contribuye al desarrollo estratégico de la empresa, la cual

permite una mayor adaptacion a las demandas del mercado.

Los flujos hacia "volumen" y "valor agregado" reflejan los beneficios mas
destacados de la IA, la capacidad de manejar grandes volumenes de
informacion y generar valor a través de contrataciones mas precisas y
rapidas se consideran ventajas clave para consolidar la percepcién de la I1A

como una herramienta transformadora.

Implicaciones de los resultados

El diagrama pone de manifiesto la necesidad de equilibrar los beneficios de
la automatizacion con una supervisién ética y humana. Si bien la IA
optimiza procesos y mejora la eficiencia, aun enfrenta desafios en aspectos
relacionados con la transparencia, la personalizacion y la evaluacién de

competencias intangibles. La colaboracién interdisciplinaria entre recursos
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humanos y tecnologia se presenta como una estrategia esencial para
maximizar el impacto positivo de la IA en la organizacidon. Este analisis
destaca que la implementacion de IA en ADN Talent es una herramienta
poderosa para transformar los procesos de seleccion y reclutamiento, pero
su efectividad depende de una integracion estratégica que aborde los

desafios técnicos y éticos identificados en el estudio.

Explicacién de relaciones

La Figura 5 representa el analisis de co-ocurrencias de cddigos generado
en Atlas.ti 24, el cual permite visualizar las relaciones y conexiones entre
los codigos identificados durante el analisis cualitativo sobre las
percepciones acerca del uso de inteligencia artificial (IA) en los procesos
de reclutamiento y seleccion de personal en ADN Talent. Los nodos
(puntos) representan los codigos, mientras que las lineas que los conectan

reflejan la fuerza y frecuencia de las co-ocurrencias.
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Figura 5:

Analisis de co-ocurrencias de codigos.

Nota: Elaboracion propia basa en el analisis realizado en el software
Atlas.ti 24.

Principales Observaciones

Nodos centrales y mas conectados

"Volumen" y "Calidad de las contrataciones" son los nodos mas destacados
por su tamano y conexiones, lo que indica que son temas centrales en las
entrevistas. Esto sugiere que los participantes asociaron repetidamente
estos conceptos con otros cédigos, lo cual refleja su importancia en el

contexto de la implementacion de IA.

El nodo "Sesgos", también prominente, refleja la percepcion de los riesgos
inherentes al uso de IA, especificamente en aspectos relacionados con la

equidad y transparencia.
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Relaciones Fuertes

La conexion entre "Volumen" y "Calidad de las Contrataciones" sugiere que
los participantes consideran que la capacidad de la IA para manejar
grandes cantidades de datos contribuye directamente a mejorar la

seleccion de perfiles mas adecuados.

"Compatibilidad" e "Invisibilidad" presentan una relacion significativa, lo que
podria indicar preocupaciones sobre cdmo ciertos perfiles o caracteristicas

importantes pueden quedar excluidos por las limitaciones técnicas de la IA.
Agrupaciones tematicas

Los codigos transformaciéon y digitalizacion estan interrelacionados vy
apuntan a una percepcion general de cambio positivo asociado con la
implementacion de |A, destaca como se perciben los procesos como parte

de una evolucion tecnolégica.

"Personalizacion del proceso"”, "habilidades blandas" y "cultura
organizacional" se vinculan con la necesidad de intervencion humana en la
etapa final de seleccién, donde las habilidades intangibles no son

facilmente capturadas por los algoritmos de IA.
Caédigos Periféricos

"Confianza" y "Frialdad" se encuentran mas alejados del nucleo, lo que
indica que, aunque relevantes, no son los temas mas frecuentes o centrales
en el analisis. Estos reflejan preocupaciones individuales de los
entrevistados sobre la percepcion de los procesos de |IA desde una

perspectiva humana y emocional.
Relaciones emergentes

La conexion entre "Capacitacion" y "Propuestas" sugiere que los
participantes perciben que el éxito en la implementacién de |A esta

condicionado a una capacitacion adecuada del personal. Esto refuerza la
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idea de que la IA no opera de manera autbnoma, sino que depende de las

habilidades humanas para maximizar su potencial.

Implicaciones Clave

Beneficios Identificados

Los entrevistados destacan la capacidad de la IA para manejar grandes
volumenes de informacion, lo que mejora la eficiencia en los procesos

iniciales de reclutamiento y aumenta la precision en la seleccion.

Desafios y Limitaciones

e Los riesgos relacionados con sesgos y exclusidon de perfiles
especificos por problemas de compatibilidad tecnolégica son temas
de preocupacion recurrente.

e La percepcion de "frialdad" y la falta de confianza en los resultados
automaticos sugieren que los aspectos humanos no pueden ser

completamente reemplazados por la tecnologia.

Propuestas de mejora

e La capacitacion continua del personal y la personalizacién de los
procesos son elementos cruciales para equilibrar la automatizacion
con el juicio humano.

e Abordar los sesgos mediante un disefio ético y ajustado de los
algoritmos es esencial para ganar la confianza tanto de empleados

como de candidatos.

El diagrama de co-ocurrencias destaca que la implementacion de IA en
ADN Talent tiene un impacto transformador en los procesos de
reclutamiento, al tiempo que plantea desafios significativos. La relacion
entre temas como la calidad, el volumen y los sesgos subraya la necesidad
de un enfoque equilibrado que combine tecnologia avanzada con la

intervencidon humana para garantizar procesos justos, eficientes y
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personalizados. Este analisis proporciona una guia para optimizar el uso

de IA en contextos similares.

4.3 RESUMEN DE LOS HALLAZGOS

A continuacion, se presenta un resumen conciso de los hallazgos sobre las
percepciones de los entrevistados respecto al uso de la inteligencia artificial
(IA) en los procesos de reclutamiento y seleccion en ADN Talent, elaborado
a partir del analisis en Atlas.ti para facilitar una comprension mas profunda

de sus opiniones y experiencias.
Entrevista 001

La IA se ha integrado en el reclutamiento y seleccion de personal de la
empresa, ha mejorado la eficiencia y la calidad del proceso. Aunque puede
haber sesgos, se combina con la psicometria para mitigarlos. La
transparencia en las decisiones de |IA es clave, y se destaca la importancia
de un enfoque transdisciplinario en la toma de decisiones. La capacitacion
en herramientas de IA es crucial y se percibe como una herramienta valiosa
para mejorar el proceso de reclutamiento y la confianza de los candidatos.
Se ve un potencial de evolucion hacia tecnologias avanzadas en el futuro.
La IA es una herramienta poderosa en RRHH, pero es crucial saber como

utilizarla correctamente.
Entrevista 002

La IA en el reclutamiento y seleccidn de personal ha mejorado la eficiencia,
la productividad y la calidad de las contrataciones en ADN Talent. Aunque
plantea desafios técnicos, como la interpretacion de formatos de
curriculums complejos, se ha logrado implementar ajustes para maximizar
su efectividad. Aunque algunos aspectos personales se ven afectados,
como la personalizacion inicial del proceso, la intervencién humana sigue
siendo crucial para evaluar rasgos intangibles en los candidatos. La
transparencia en las decisiones automatizadas es clave para asegurar la

confianza de los candidatos en el proceso.
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La colaboracién entre ingenieros y gerentes de recursos humanos es
fundamental para el éxito del uso de la IA. La capacitacién continua en
estas herramientas es necesaria para aprovechar al maximo su potencial y
para la evolucion de la empresa. La IA en el reclutamiento y seleccion
aporta eficiencia, precision y analisis predictivo. Las empresas que utilizan
IA son percibidas de manera mas positiva por los candidatos. Para
optimizar su uso en ADN Talent, se sugiere invertir en analisis de Big Data
y capacitacion continua. Es importante destacar que la |A potencia, no
reemplaza, el trabajo humano en recursos humanos. El éxito radica en

encontrar el equilibrio entre la automatizacion y el factor humano.
Entrevista 003

La IA mejora el proceso de reclutamiento al reducir los tiempos de
preseleccion, pero puede tener limitaciones en la evaluacion de habilidades
blandas. Es clave comprender su influencia en las decisiones, ajustar los
algoritmos para evitar sesgos y garantizar transparencia. La capacitacion
en herramientas de IA es fundamental. Su uso muestra a las empresas
como innovadoras, y los candidatos valoran la objetividad del proceso. Para
optimizar su uso, se recomienda analizar datos con Deep Learning y
capacitar a los reclutadores. Es esencial equilibrar la automatizacion con la
intervencidon humana para evitar la deshumanizacion. La correcta
implementacion y uso de la IA como una herramienta complementaria

mejora la eficiencia y precision en los procesos de seleccion.
Entrevista 004

La IA en el reclutamiento y seleccion de personal ha mejorado la eficiencia
y productividad de la empresa al automatizar procesos y prever candidatos
idéneos. A pesar de algunos posibles sesgos, la ingeniera entrevistada
valora los beneficios de la IA y percibe que no ha afectado la
personalizacion del proceso de seleccion en su empresa. Tanto los
ingenieros del sistema como los gerentes de Recursos Humanos deben ser
responsables de las decisiones automatizadas, y la capacitacién en IA

adecuada. En general, se considera que la |A es una herramienta valiosa
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que genera valor agregado en el reclutamiento y seleccién de personal,
mejorando la percepcion de las empresas por parte de los candidatos y con

potencial de optimizacion adicional.
Entrevista 005

Destaca la eficiencia de la IA en la preseleccion de candidatos, la
importancia de informar a los postulantes sobre su uso y los desafios
técnicos que enfrentaron durante la implementacién. Ademas, menciona la
necesidad de supervision en las decisiones automatizadas y la mejora
continua en la capacitacidn para optimizar el proceso de seleccion. La
percepcion es que la IA aporta valor agregado, mejora la productividad y la
imagen de la empresa para atraer talento. Como propuesta integrar mejor
la IA con herramientas de evaluacion de habilidades blandas, desarrollar
sistemas adaptativos que aprendan de resultados de contrataciones para
mejorar precision a largo plazo, y capacitar a reclutadores en la
interpretacion de datos de IA. Ademas, se destaca la importancia de utilizar
IA en seguimiento y analisis post-contratacion para mejorar el sistema y

equilibrar tecnologia con el factor humano.
Entrevista 006

El uso de IA en el reclutamiento aporta eficiencia y ventajas, aunque
presenta desafios como evaluar habilidades blandas y prevenir sesgos. La
transparencia y colaboracion entre ingenieros y gerentes de RRHH son
fundamentales. La |A agiliza el proceso, mejora la calidad, brinda
objetividad y mejora la percepcién de las empresas. Esto es valorado por
los candidatos. Para optimizar su uso, se propone mejorar el analisis
predictivo, interpretar habilidades blandas y capacitar al equipo de
reclutamiento. Es crucial equilibrar IA con la interaccién humana para una

experiencia positiva.
Entrevista 007

Al principio, los procesos eran mas manuales, pero la implementacion de
IA ha mejorado la eficiencia y rapidez. La |A ha optimizado el flujo de trabajo

y reducido el tiempo de seleccion, aunque puede haber sesgos en la
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seleccion de candidatos. La transparencia en las decisiones automatizadas
y la capacitacion en el uso de IA son aspectos clave a mejorar. La IA en el
reclutamiento y seleccion optimiza procesos, genera valor agregado y
mejora la percepcion de las empresas. Personalizacion, capacitacion
continua y seguimiento post-contratacion son aspectos clave para mejorar
su uso en ADN Talent. La IA es una herramienta complementaria al toque

humano para tomar decisiones mas efectivas.

4.4 DISCUSION CON OTROS MARCOS TEORICOS

Los hallazgos de este estudio de caso practico en ADN Talent concuerdan
y, en algunos aspectos, profundizan en el marco teérico sobre el uso de la
inteligencia artificial (IA) en los procesos de reclutamiento y seleccién.
Diversos estudios respaldan la percepcion de que la IA puede mejorar la
eficiencia y precision en la seleccion de candidatos, pero también resaltan

desafios éticos y técnicos.

Por ejemplo, Cantero (2021) sostiene que la IA ha transformado los
procesos de seleccidn al optimizar tareas repetitivas y mejorar la eficiencia
en la revisién de curriculums, lo cual se refleja en las experiencias de los
participantes en este estudio, quienes mencionan que la |IA ha reducido
significativamente el tiempo de preseleccion. Los entrevistados mencionan
que ahora pueden procesar grandes volumenes de curriculums en menor
tiempo y con mayor precision, lo que coincide con la vision de Cantero
(2021), quien afirma que la IA permite a las organizaciones mejorar la
calidad de las contrataciones al seleccionar candidatos mas alineados con

los requisitos especificos del puesto.

Sin embargo, otros estudios, como el de Vargas (2023), alertan sobre los
posibles sesgos y problemas de discriminacion que la |A puede introducir
en los procesos de seleccion. En ADN Talent, algunos entrevistados
expresaron preocupaciones similares, especialmente en relacion con los
algoritmos de |IA que pueden pasar por alto a candidatos con formatos de
curriculum no estandarizados. Este sesgo se alinea con las preocupaciones

expresadas en el marco teorico, donde se enfatiza que los datos de
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entrenamiento sesgados pueden perpetuar desigualdades en los

resultados de seleccion.

Ademas, Behera & Kapoor (2023) argumentan que la |IA debe
complementarse con el juicio humano para asegurar decisiones
equilibradas y reducir posibles prejuicios. Esto se observa en la practica de
ADN Talent, donde los reclutadores utilizan la |A en etapas iniciales, pero
aun integran una revision humana para evaluar aspectos intangibles de los
candidatos, como la adaptabilidad mediante la utilizacion de test
psicométricos. Esta practica responde a la recomendacion de Wright &
Atkinson (2019) sobre la importancia de una integracién ética de la IA que
balancee la automatizacion con la supervision humana para evitar
decisiones exclusivamente automatizadas que puedan excluir talento

valioso.

4.5 TRIANGULACION

Para reforzar la validez de los hallazgos de este estudio sobre el uso de
inteligencia artificial (IA) en los procesos de reclutamiento y seleccion de
personal en ADN Talent, se realizé una triangulacion que contrasta estos
resultados con estudios similares que utilizan diferentes métodos. Esta
comparacion ofrece una perspectiva mas amplia y permite contextualizar

los beneficios y desafios identificados en ADN Talent.

En estudios recientes, como el de G. Serrano et al. (2021), se utilizd un
enfoque mixto que incorpora redes neuronales para optimizar la seleccién
de candidatos, el cual muestra cémo la IA puede mejorar la precisién de las
contrataciones mediante técnicas avanzadas de aprendizaje automatico y
también concluye que la supervision humana es clave para evitar que la IA
tome decisiones sesgadas. Este enfoque mixto complementa los hallazgos
cualitativos de ADN Talent, donde los entrevistados mencionaron que la IA
ha permitido reducir tiempos y mejorar la precisiébn en la preseleccion,
aunque requiere de la intervencidn humana y de test psicométricos para

evaluar habilidades blandas.
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Ademas, el estudio cualitativo de Wright & Atkinson (2019), que explora las
percepciones de empleadores y candidatos sobre el uso de |A en
reclutamiento, identifica la importancia de la transparencia y la necesidad
de capacitacion continua en el uso de estas tecnologias. Esto coincide con
las entrevistas realizadas en ADN Talent, donde se destacé la relevancia
de la transparencia en las decisiones automatizadas y la capacitacion para
optimizar el uso de IA. La coincidencia entre los resultados de estos
estudios refuerza la validez de los hallazgos, indican que la transparencia
y la preparacion en el uso de |A son aspectos universales para el éxito en

su implementacién en reclutamiento.

Finalmente, Palos-Sanchez et al. (2022) realizaron un analisis bibliométrico
de investigaciones sobre |A en recursos humanos, donde se concluye que
las tecnologias de |A son eficaces para aumentar la eficiencia en la gestion
de talento, pero su aplicacion sigue siendo limitada debido a los desafios
eticos y técnicos. Este analisis bibliométrico coincide con las experiencias
reportadas en ADN Talent, donde la IA ha mejorado la eficiencia operativa,
pero también ha planteado desafios, como la interpretacion de formatos de
curriculum no convencionales y la detecciéon de habilidades blandas. La
triangulacion de estos hallazgos con estudios de métodos mixtos y analisis
bibliométricos permite validar que los beneficios percibidos en ADN Talent
son consistentes con tendencias observadas en otros contextos, y que los

desafios son comunes en el uso de |A para la seleccion de personal.

En conjunto, esta triangulacion de resultados con investigaciones de
distintos métodos refuerza la validez de los hallazgos, proporciona una
vision integral sobre el papel de la IA en el reclutamiento y subraya la
importancia de combinar tecnologia con intervencion humana para una
implementacion equilibrada y ética (Palos-Sanchez et al., 2022; Vargas,
2023).

Hallazgos

Los resultados obtenidos evidencian que la |IA en los procesos de

reclutamiento y seleccion de ADN Talent ha mejorado la eficiencia,
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productividad y objetividad de las contrataciones, al tiempo que ha
planteado retos técnicos, como la correcta interpretacién de curriculums
complejos y la evaluacion de habilidades blandas. Los entrevistados
coinciden en la importancia de la transparencia en las decisiones
automatizadas y la colaboracion interdisciplinaria para garantizar un uso
ético de la IA. Ademas, la capacitacion continua se destaca como

fundamental para optimizar el uso de la IA y potenciar su efectividad.

Implicaciones

Estos hallazgos tienen implicaciones significativas para la implementacion
de IA en los procesos de reclutamiento de ADN Talent. La integracién de
tecnologias avanzadas como Big Data y Deep Learning, junto con la
formacion en el uso de IA, son elementos clave para asegurar que la IA
complemente y no reemplace al factor humano. Esto permite mantener un
equilibrio entre la automatizacion y la interaccion personal, lo cual es crucial
para mejorar la percepcion de los candidatos y maximizar el valor agregado

en la seleccion de talento.

CONCLUSIONES

El presente estudio ha permitido comprender en profundidad las
percepciones de los trabajadores de ADN Talent respecto al uso de la
inteligencia artificial (IA) en los procesos de reclutamiento y seleccion. A
través de un enfoque cualitativo, se ha evidenciado que la implementacion
de IA en esta agencia contribuye significativamente a la optimizacion de
estos procesos, ha mejorado la eficiencia, la productividad y la precision en
la seleccidn de candidatos. La tecnologia ha facilitado la automatizacion de
tareas repetitivas, lo que permite al equipo de trabajo enfocarse en

funciones estratégicas y de mayor valor agregado.

No obstante, los hallazgos también sefalan desafios importantes. Los
entrevistados manifestaron preocupaciones sobre la compatibilidad de la
IA con ciertos formatos de curriculums y la capacidad de la tecnologia para
evaluar adecuadamente habilidades blandas y rasgos intangibles de los

candidatos. Ademas, se resalto la importancia de la intervencion humana
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para complementar las decisiones automatizadas, especialmente en la
deteccion de competencias interpersonales y en la mitigacion de posibles
sesgos presentes en los algoritmos de IA. Estos resultados coinciden con
la literatura que subraya la necesidad de un enfoque ético y colaborativo en
la implementacion de IA, al equilibrar la automatizacion con el juicio
humano para garantizar una experiencia de reclutamiento justa y
transparente (Behera & Kapoor, 2023; Wright & Atkinson, 2019).

En términos de implicaciones practicas, los resultados sugieren que ADN
Talent deberia continuar la inversion en capacitacion continua y en el
desarrollo de competencias técnicas y éticas para el uso de |A, asi como
en tecnologias avanzadas, como Big Data y Deep Learning, para mejorar
la precision de los algoritmos y reducir sesgos. La colaboracion
interdisciplinaria entre ingenieros y especialistas en recursos humanos es
esencial para optimizar la implementacion de |IA y adaptar los procesos a

las necesidades especificas de la organizacion.

Finalmente, no se puede dejar pasar por alto la relevancia de mantener un
equilibrio entre tecnologia y factor humano en los procesos de seleccion de
personal. La IA se percibe como una herramienta poderosa vy
transformadora en la gestién de talento, pero su éxito depende de una
implementacion que respete la diversidad y la equidad en el reclutamiento.
La integracion ética y supervisada de IA puede mejorar la percepcién de la
agencia entre los candidatos, fortalecer su cultura organizacional y, en
ultima instancia, elevar la calidad de las contrataciones. Asi, el estudio
contribuye al entendimiento de las dinamicas tecnoldgicas en contextos
empresariales y abre la puerta a investigaciones futuras en torno a la

evolucion de la IA en los recursos humanos.

Las percepciones recogidas en ADN Talent refuerzan y amplian el debate
sobre la implementacion de |A en reclutamiento y seleccion, la cual permite
optimizar y hacer mas preciso el proceso, pero es fundamental un
monitoreo constante y el apoyo del juicio humano para mitigar sesgos vy

asegurar la inclusion, como sugieren los marcos tedricos revisados.
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RECOMENDACIONES

Recomendaciones basadas en la normatividad legal

1.

Evaluaciones periddicas de los algoritmos:

Implementar auditorias técnicas y éticas de los algoritmos para
detectar y corregir posibles sesgos, asegurar que las decisiones

sean justas y alineadas con la normativa vigente.
Capacitacion en normatividad:

Capacitar al personal de ADN Talent sobre las leyes aplicables al
uso de IA en reclutamiento, promover una cultura organizacional

basada en la legalidad y la ética.
Transparencia con los candidatos:

Establecer politicas claras sobre el uso de IA, informar a los
candidatos como se utilizan sus datos y cédmo la IA influye en el
proceso de seleccion. Esto incluye proporcionar informacién sobre

las bases legales y tecnoldgicas que sustentan dichas practicas.

Supervisiéon humana en procesos automatizados:

Integrar revisiones humanas en las etapas criticas del proceso de
seleccidn, asegurar que las decisiones finales sean supervisadas
por expertos que puedan evaluar aspectos intangibles que la 1A no

puede captar con precision.

Al considerar la normatividad legal en el uso de la IA, ADN Talent no solo

protege sus operaciones, sino que ademas refuerza la confianza de los

candidatos y clientes, alineandose con estandares éticos y legales en un

entorno tecnoldgico cada vez mas complejo.

Evaluacion de habilidades blandas e interrelacion con la IA en ADN

Talent
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El uso de inteligencia artificial (IA) para la evaluacion de habilidades
blandas en los procesos de reclutamiento y seleccién de personal de ADN
Talent debe presentar un alcance que va mas alla de la simple identificacion
de competencias. Este enfoque va a permitir analizar de manera integral
las capacidades interpersonales y conductuales de los candidatos, como la
comunicacion, el liderazgo, la empatia y la adaptabilidad, aspectos que son

esenciales para el desempenio exitoso en diversos entornos laborales.
Analisis automatizado de comportamientos.

A través de herramientas basadas en IA, ADN Talent debe examinar
respuestas de entrevistas, interacciones virtuales y otros datos no
estructurados para identificar patrones de comportamiento asociados con
habilidades blandas clave. Este analisis automatizado permite una

evaluacion mas objetiva y eficiente, eliminar posibles sesgos humanos.
Integracion con procesos tradicionales.

La IA no reemplaza la valoracion humana, sino que la complementa al
proporcionar datos mas precisos y procesables. En ADN Talent, esta
interrelacion va a facilitar una vision mas completa del perfil del candidato,
combinando meétricas automatizadas con la experiencia de los

reclutadores.
Prediccion del desempeiio laboral.

Los algoritmos de I|A utilizados en ADN Talent deben ser capaces de
correlacionar las habilidades blandas detectadas con indicadores de éxito
laboral, permitir predecir como un candidato podria adaptarse al rol y

contribuir al equipo.
Personalizacion de la evaluacion.

La IA permite disefar evaluaciones adaptadas a las necesidades
especificas de cada puesto, considerar las habilidades blandas mas
relevantes para cada contexto laboral. Esto incrementa la precision y

relevancia de los resultados obtenidos. La IA no solo evalia habilidades
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blandas, sino que también las potencia al proporcionar herramientas

innovadoras que promueven el desarrollo continuo.

En ADN Talent, esta interrelacion se puede fomentar mediante la
identificacion de potencial, detectar competencias que podrian no ser
evidentes en procesos tradicionales, como la capacidad de resiliencia
frente a cambios o la colaboracién en entornos virtuales. La reduccién de
sesgos mediante la evaluacidon de candidatos de manera imparcial,
enfocado a datos objetivos y patrones consistentes. La retroalimentacion
personalizada a través de algoritmos de aprendizaje automatico puede

ayudar a mejorar en areas clave relacionadas con sus habilidades blandas.

La implementaciéon de estas tecnologias en ADN Talent no solo mejora la
calidad de las contrataciones, sino que también refuerza su
posicionamiento como una agencia innovadora en la gestion del talento
humano. Al integrar la IA en la evaluacion de habilidades blandas, la
agencia garantiza procesos mas eficientes, equitativos y alineados con las
demandas del mercado actual. Esta integracion tecnolégica no solo
optimiza el proceso de seleccion, sino que también sienta las bases para el
desarrollo de estrategias mas sostenibles y competitivas en la gestion de

capital humano.

Continuar invirtiendo en tecnologias avanzadas para mejorar los

algoritmos.

La constante evolucion de la IA requiere que se mantengan inversiones en
tecnologias emergentes para asegurar que los algoritmos utilizados sean
cada vez mas precisos, eficientes y adaptables a las necesidades

cambiantes del mercado laboral.
Complementar con intervencion humana en etapas finales.

Aunque la IA optimiza el proceso de seleccion, es fundamental incorporar

la intervencion humana en etapas criticas, como entrevistas finales o toma
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de decisiones, para garantizar una evaluacion integral de los candidatos y

reforzar el factor humano en las decisiones.
Ajustar los algoritmos para minimizar sesgos y garantizar equidad.

Es imprescindible revisar y ajustar los algoritmos para identificar y mitigar
posibles sesgos implicitos que puedan surgir, garantizando procesos justos

y equitativos que promuevan la diversidad e inclusién en las contrataciones.

Mejorar la compatibilidad técnica con formatos de curriculum

diversos.

Para facilitar la evaluacion de candidatos, es necesario optimizar las
herramientas de inteligencia artificial para que puedan procesar y analizar
diferentes formatos de curriculum, asegurando que ningun perfil valioso sea

pasado por alto debido a incompatibilidades técnicas.
Implementar programas de capacitacion continua para el personal.

La adopciéon de tecnologias avanzadas debe ir acompafada de una
estrategia de formacion continua para el equipo humano, asegurando que
cuenten con las habilidades necesarias para utilizar eficientemente las

herramientas y maximizar su potencial.

Fomentar la colaboracion entre areas técnicas y de recursos

humanos.

Una comunicacion fluida y colaborativa entre los equipos técnicos que
gestionan la inteligencia artificial y el personal de recursos humanos
permitira alinear los objetivos tecnoldégicos con las necesidades

organizacionales, optimizando los resultados del proceso de seleccion.

Expandir el uso de |IA a todas las etapas del proceso.

Se recomienda integrar la IA de manera transversal, desde la atraccion de

talento hasta la incorporacién del nuevo empleado, lo que permitira una
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experiencia mas consistente, eficiente y personalizada para los candidatos

y la organizacion.
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ANEXO1: GUIA DE PREGUNTAS PARA ENTREVISTAS A
PROFUNDIDAD.

Introduccion:

Buenos dias/tardes mi nombre es , estudio en la Universidad Auténoma
de Aguascalientes la Maestria en Administracion, en este momento me encuentro
realizando un estudio de caso practico en su agencia. Por lo tanto me complace
invitarlos a participar en esta entrevista, para conocer las percepciones que tienen
sobre los beneficios, desafios y limitaciones del uso de la inteligencia artificial (I1A)
en los procesos de reclutamiento y seleccion de personal. Su opiniéon es muy
importante para el estudio y nos ayudara a comprender mejor su experiencia con
este tipo de tecnologia emergente. Cabe mencionar que no existen respuestas
correctas ni incorrectas; cada opinion es valiosa y contribuira significativamente al
estudio. Su identidad permanecera anonima y las respuestas seran
confidenciales, utilizadas unicamente para la generaciéon de conocimiento, no se

compartiran con ninguna persona o entidad externa.

Ademas, para facilitar el proceso de analisis, las entrevistas seran codificadas de
manera anénima con un numero de identificaciéon unico. En su caso, el cédigo de
su entrevista sera Entrevista 001, Entrevista 002, y asi sucesivamente, lo que

me ayudara a sistematizar la informacion.

PREGUNTAS DE INTRODUCCION:

1. ¢Cuantos afos tiene trabajando en esta empresa?

¢, Cual es su profesién?

¢ Qué edad tiene?

¢, Qué puesto desempena actualmente en la empresa?

2
3
4. ;Cuantos anos de experiencia en reclutamiento y seleccion?
5
6

¢ Recuerda como se hacian los procesos de reclutamiento y seleccion

cuando recién entrd a esta empresa?

7. Al comenzar a utilizar inteligencia artificial (IA) en el reclutamiento y
selecciéon, ;Qué esperaba en relacion con la calidad de las

contrataciones? ¢ Explique por qué tenia esas expectativas?

PREGUNTA DE TRANSICION
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8.

¢ Cree que es importante que los candidatos sepan que esta tecnhologia

influye en la toma de decisiones? Explique.

PREGUNTAS CLAVES
BENEFICIOS PERCIBIDOS CON EL USO DE INTELIGENCIA ARTIFICIAL.

9. ¢ Considera usted que el uso de IA hace mas eficiente el proceso de
reclutamiento y seleccibn en comparacién con los métodos
tradicionales? Por favor, explique su respuesta.

10. ¢ Cémo cree que ha influido la IA en los tiempos de los procesos de
seleccion en la empresa?

11. ¢ Piensa que la IA permite a las empresas identificar mejor las
habilidades y competencias de los candidatos? Justifique su respuesta.

12. ¢ Cree que la IA ha traido beneficios a su trabajo? En caso de que la

respuesta sea si: describa los beneficios que ha experimentado

mediante un ejemplo.

DESAFIOS Y LIMITACIONES EN LOS PROCESOS DE RECLUTAMIENTO Y
SELECCION.

13.

¢, Confia en que los algoritmos de IA pueden analizar correctamente las

hojas de vida de los candidatos? Explique su respuesta.

14.

¢, Cree que los algoritmos de IA utilizados en el reclutamiento pueden

introducir sesgos o prejuicios en la seleccidon de candidatos?

15.

16.

¢Ha enfrentado interrupciones o desafios técnicos durante la
implementacién de la IA en los procesos de reclutamiento y seleccién?
Describa las dificultades y como las ha manejado.

¢(Puede compartir un ejemplo de un desafio especifico que haya

enfrentado con la IA en los procesos de reclutamiento y como lo manejé?

17.

.Cree que el uso de IA en el reclutamiento ha afectado la
personalizacion del proceso de seleccion en su empresa? Por favor,

explique su respuesta.

18.

¢ Considera usted que el uso de IA en el reclutamiento y seleccién ha

mejorado la productividad de la empresa? Explique su respuesta.
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19. ¢ Considera usted que las empresas que utilizan tecnologias de IA en el
reclutamiento y seleccion pueden tener dificultades para evaluar rasgos

intangibles como la adaptabilidad? Por favor, explique.

20. ;Cémo percibe la transparencia en el proceso de decision de la IA en

comparacion con los métodos de seleccién tradicionales? Explique

21. ¢ Quién cree usted que deberia ser responsable de las decisiones
automatizadas en el proceso de seleccién de personal: los ingenieros en

sistemas, los gerentes de recursos humanos, o ambos?

GESTION ADMINISTRATIVA BASADA EN ESQUEMAS DE
INTELIGENCIA ARTIFICIAL.

22. i Cree que la capacitacion proporcionada por su empresa para el uso de

herramientas de |IA es adecuada? Explique su respuesta.

23. i Cree usted que el proceso de reclutamiento y seleccién con la ayuda
de IA es una herramienta para la evolucion de la empresa? Justifique su

opinién.

24. ; Considera que la IA es una herramienta valiosa que genera valor
agregado en el proceso de reclutamiento y seleccién? Explique su

perspectiva.

25. En general, ¢ cree que las empresas que utilizan IA en el reclutamiento
y seleccién son percibidas de manera mas positiva por los candidatos
en comparacion con las que utilizan métodos tradicionales? Explique su

razonamiento.

26. ;Qué cambios o mejoras propone para optimizar el uso de IA en los

procesos de reclutamiento y seleccion en ADN Talent?

PREGUNTAS DE CIERRE

27. ¢ Hay algun otro aspecto o experiencia relacionada con el uso de la IA
en los procesos de reclutamiento y seleccion que considere importante
mencionar o algun punto clave que cree que no hemos abordado

adecuadamente?

28. Antes de concluir, ¢hay algo mas que le gustaria anadir sobre su
percepcion acerca del uso de la IA en su trabajo diario o en los

procesos de seleccidén en general?
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Para finalizar, le agradezco mucho su tiempo y disposicion para participar en esta
entrevista. Sus respuestas son de gran valor para este estudio y contribuyen
significativamente a comprender las percepciones en la empresa sobre el uso de
la IA en los procesos de reclutamiento y seleccién. Le recordamos que toda la
informacién compartida sera tratada con absoluta confidencialidad. Si en algun

momento desea hacer mas comentarios o agregar algo, no dude en contactarme.

Muchas gracias nuevamente por su valiosa colaboracion. Le deseamos mucho

éxito en su trabajo y en todos sus proyectos futuros.

jQue tenga un excelente dia
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