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Rsumen
El problema abordado en este estudio es la necesidad de optimizar los procesos de
reclutamiento y seleccion de personal en las empresas, particularmente en el
contexto ecuatoriano, donde la alta tasa de informalidad y la falta de alineacion
entre las habilidades de los trabajadores y las demandas del mercado laboral son
desafios clave. La investigacion se centra en explorar el papel de la Inteligencia
Artificial en la transformacién de la Gestion del Talento Humano, y como estas
tecnologias avanzadas pueden contribuir a mejorar el perfil organizacional de las
empresas a través de una seleccion mas eficiente. El objetivo principal es identificar
el rol de la Inteligencia Artificial en la Gestion del Talento Humano, asi como las
innovaciones en los procesos de reclutamiento y desarrollo profesional. La
metodologia utilizada es un estudio de caso cuantitativo, centrado en una empresa
de outsourcing de talento humano que aplica Inteligencia Artificial en sus procesos
de seleccion. Se recolectaron datos mediante encuestas. Los principales resultados
indican que el uso de Inteligencia Artificial (IA) ha tenido un impacto positivo en
los procesos de reclutamiento y seleccion en la empresa estudiada. El 85% de los
trabajadores utilizan herramientas de IA como el analisis automatizado de
curriculums y las entrevistas por video con IA. Ademas, el 72.72% considera que
estas herramientas son eficaces y el 90.91% percibe una alta precision en la
seleccion de candidatos. Las conclusiones revelan que la Inteligencia Artificial esta
teniendo un impacto positivo en los procesos de reclutamiento, mejorando la
eficiencia y la precision en la seleccion de candidatos. No obstante, se identifican
desafios como la resistencia al cambio y la necesidad de mayor formaciéon sobre
Inteligencia Artificial. Estos hallazgos subrayan la importancia de combinar la
implementacion tecnolégica con estrategias de gestion del cambio y educacion
continua para maximizar los beneficios de la Inteligencia Artificial en la gestion del

talento.
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Abstact

The study addresses a critical issue in the Ecuadorian business context: the need
to optimize recruitment and selection processes, particularly in an environment
where labor informality is high and there is a significant mismatch between
workers’ skills and labor market demands. The research focuses on analyzing how
Artificial Intelligence (Al) can transform Human Talent Management, providing
more efficient personnel selection and improving the organizational profile of
companies. The main objective of the research is to explore the role of Al in Human
Talent Management, as well as to identify the innovations these technologies can
introduce in recruitment and professional development processes. To achieve these
objectives, a quantitative case study was conducted in a human talent outsourcing
company that employs Al in its selection processes. Data collection was carried out
through surveys directed at participants involved in these processes. The main
results indicate that the use of Artificial Intelligence (Al) has had a positive impact
on the recruitment and selection processes in the company studied. Eighty-five
percent of workers use Al tools such as automated resume analysis and Al video
interviews. In addition, 72.72% of respondents consider these tools to be effective
and 90.91% perceive high accuracy in candidate selection. The study’s conclusions
are revealing: the implementation of Al is having a positive impact, increasing
efficiency and accuracy in candidate selection. However, some challenges were also
identified, such as organizational resistance to change and the need to improve
training on the use of Al. These findings highlight the importance of complementing
technological implementation with effective change management strategies and
continuous education programs, in order to maximize the benefits that Al can offer

in human talent management.
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INTRODUCCION
En la era digital actual, la Gestion del Talento Humano se enfrenta a desafios sin
precedentes. La creciente complejidad del mercado laboral, la velocidad de los
cambios tecnologicos y la necesidad de identificar y atraer talento altamente
especializado han llevado a las organizaciones a buscar soluciones innovadoras
para optimizar sus procesos de reclutamiento y seleccion. En este contexto, la
Inteligencia Artificial (IA) emerge como una herramienta potencialmente
transformadora, prometiendo revolucionar la forma en que las empresas
identifican, evalian y seleccionan a sus futuros empleados. La implementacion de
la TA en los procesos de reclutamiento y seleccion plantea una serie de
interrogantes fundamentales sobre su efectividad, impacto e implicaciones éticas.
Por un lado, la IA ofrece la posibilidad de procesar grandes volimenes de datos de
candidatos con una velocidad y precision inigualables por los métodos
tradicionales.

Como senalan Hmoud y Laszlo (2019), para descubrir patrones y correlaciones que
los reclutadores humanos podrian pasar desapercibidos, la IA puede analizar en
cuestion de segundos miles de curriculos. Esta capacidad promete no solo acelerar
el proceso de seleccion, sino también reducir los sesgos inconscientes que pueden
influir en las decisiones de contratacion. Sin embargo, la adopcion de la IA en estos
procesos no esta exenta de desafios y preocupaciones. Existe un debate creciente
sobre la posibilidad de que los algoritmos de IA perpetien o incluso amplifiquen
los sesgos existentes si no se disenian y entrenan adecuadamente. Ademas, surgen
cuestionamientos sobre la capacidad de la IA para evaluar aspectos intangibles
pero cruciales del talento humano, como la inteligencia emocional, la creatividad o
el potencial de liderazgo. Como argumenta Tambe et al. (2019), "mientras que la IA
excede en la identificacion de patrones basados en datos histéricos, puede tener
limitaciones significativas en la prediccion de éxito futuro en roles que requieren
adaptabilidad y habilidades interpersonales complejas" (p. 78).

Otro aspecto critico a considerar es el impacto de la IA en la experiencia del
candidato y en la percepcion publica de las organizaciones que la implementan. La
interaccion con sistemas automatizados durante el proceso de reclutamiento puede
resultar impersonal o frustrante para algunos candidatos, potencialmente

afectando la imagen de la empresa y su capacidad para atraer talento de alto nivel.
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Por otro lado, la transparencia en el s de la IA y la capacidad de explicar las
decisiones tomadas por estos sistemas se vuelven cruciales para mantener la
confianza y cumplir con las regulaciones emergentes en materia de proteccion de
datos y no discriminacion. La integracion efectiva de la IA en los procesos de
reclutamiento y seleccion requiere un enfoque equilibrado que aproveche las
fortalezas de la tecnologia mientras reconoce sus limitaciones. Como sugiere
Upadhyay y Khandelwal (2018), el objetivo del futuro del reclutamiento no es
reemplazar a los humanos con maquinas, sino encontrar la combinacion ideal
entre la inteligencia humana y artificial para que se tomen decisiones mas justas
y informadas.

La IA desempena un papel fundamental en la revolucion de la gestion del talento
humano al mejorar varias funciones de RR.HH. La IA facilita los procesos
automatizados de busqueda y contratacion de candidatos, el aprendizaje y
desarrollo profesional y la contratacion de trabajadores a corto plazo (Vanisree y
Viajya, 2024). Optimiza las estrategias de adquisicion, desarrollo y retencion de
talento a través de informacion basada en datos y automatizacién, mejorando la
toma de decisiones y la eficiencia en las organizaciones (Ashutosh, 2024). El
reclutamiento impulsado por IA, el analisis predictivo para la adquisicion de
talento, las iniciativas de aprendizaje y desarrollo personalizadas y los sistemas de
gestion del rendimiento mejorados por IA son estrategias clave para la optimizacion
de la gestion del talento, fomentando una fuerza laboral inclusiva y agil
(Sundarapandiyan , et. al, 2024). Ademas, la integracion de IA en la gestion de
RR.HH. enfatiza la importancia de las consideraciones éticas, la transparencia y
los enfoques centrados en el ser humano para garantizar una gobernanza
responsable de la IA y practicas de RR.HH. impactantes (Gupta, 2024). El potencial
transformador de la IA en los recursos humanos es evidente en la simplificacion
del reclutamiento, la mejora del compromiso de los empleados y la mitigacion de
sesgos para un entorno mas basado en datos e inclusivo (Gordiya, 2024).

"La IA ha demostrado reducir el tiempo de contratacion en un 23% en promedio"
(Johnson et al., 2020), este estudio revelo que el 55% de las empresas Fortune 500
utilizan IA para filtrar candidatos inicialmente. "Es crucial auditar y ajustar
continuamente los sistemas de [A para garantizar procesos de seleccion

equitativos" (Zhang & Lee, 2021), esta investigacion reciente ha identificado sesgos
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de género y raza en algoritmos de IA tilizados en reclutamiento. Un estudio de
2022 mostro que la IA puede evaluar habilidades blandas con una precision del
85% mediante analisis de video y lenguaje, "La IA ofrece una evaluacion mas
objetiva de las habilidades interpersonales que los métodos tradicionales" (Garcia
et al., 2022).

Una encuesta de 2023 revelo que el 78% de los candidatos valoran positivamente
la interaccion con chatbots de IA durante el proceso de reclutamiento. "Los
chatbots mejoran la experiencia del candidato al proporcionar respuestas
inmediatas y personalizadas" (Smith & Brown, 2023). Un estudio longitudinal de 3
anos demostro que las empresas que utilizan IA en sus procesos de selecciéon tienen
una tasa de retencién un 15% mayor. "La IA mejora el ajuste entre candidato y
puesto, lo que se traduce en mayor satisfaccion y retencion” (Patel et al., 2024). La
IA esta transformando significativamente los procesos de reclutamiento y seleccion,
ofreciendo eficiencia y objetividad. Sin embargo, persisten desafios como los sesgos
algoritmicos. La investigacion actual se centra en perfeccionar estas herramientas
para lograr un equilibrio entre eficiencia, equidad y experiencia del candidato en la
gestion del talento humano.

Por otro lado, la adopciéon de IA en la gestion del talento humano en Ecuador
enfrenta desafios importantes. Morales (2022) argumenta que la incertidumbre
ética y legal, en particular en cuanto a la proteccion de los datos personales y la no
discriminacion, surge debido a la falta de regulacion especifica sobre el uso de IA
en los procesos de seleccion en Ecuador. Esta situacion plantea la necesidad de
desarrollar marcos regulatorios adecuados que garanticen un uso responsable y
equitativo de estas tecnologias. Ademas, existe la preocupacion de que la IA pueda
exacerbar las desigualdades existentes en el mercado laboral ecuatoriano. Un
estudio reciente de Vasquez et al. (2023) encontré que "el 62% de las empresas
ecuatorianas que han implementado sistemas de IA en sus procesos de
reclutamiento reportaron una mejora en la eficiencia, pero el 40% admitio
preocupaciones sobre posibles sesgos en la seleccion de candidatos” (p. 112). Esto
subraya la importancia de desarrollar y aplicar algoritmos de IA que sean sensibles
a las particularidades culturales y socioeconomicas del pais.

En Ecuador, como en muchos paises en desarrollo, el sector empresarial se

enfrenta a desafios significativos en la gestion del talento humano, particularmente
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en los procesos de reclutamiento y selccic‘)n. La necesidad de optimizar estos
procesos, reducir costos y mejorar la calidad de las contrataciones ha llevado a
considerar la implementacion de tecnologias avanzadas como la Inteligencia
Artificial (IA). Sin embargo, la adopcion de estas herramientas en el contexto
ecuatoriano presenta una serie de complejidades e interrogantes que merecen un
analisis profundo. El mercado laboral ecuatoriano se caracteriza por una alta tasa
de informalidad y un desajuste entre las habilidades demandadas por las empresas
y las ofrecidas por los trabajadores.

Segun datos del Instituto Nacional de Estadistica y Censos (INEC), en 2023 la tasa
de empleo inadecuado super6 el 55% de la poblacién econémicamente activa. En
este escenario, la introduccion de la IA en los procesos de reclutamiento y seleccion
podria ofrecer soluciones innovadoras, pero también plantea interrogantes sobre
su efectividad y adaptabilidad al contexto local. La IA tiene el potencial de
revolucionar la forma en que las empresas ecuatorianas identifican, evaluan y
seleccionan talento. Como senalan Rodriguez y Pérez (2020), los algoritmos de IA
en el reclutamiento pueden mejorar la coincidencia entre los candidatos y los
puestos de trabajo y disminuir significativamente el tiempo de seleccion, lo que
aumenta la eficiencia del proceso en hasta un 30%. No obstante, es crucial
considerar las implicaciones éticas y practicas de esta tecnologia en un pais donde
la brecha digital aun es considerable.

Gestion del Talento Humano

La gestion del talento humano ha evolucionado con el tiempo, pasando de un
enfoque meramente administrativo a una funcion estratégica dentro de las
organizaciones. Segun Chiavenato (2011), la gestion del talento humano no solo
implica la contratacién de personal, sino también la creacion de un ambiente de
trabajo adecuado para que los empleados se desarrollen y contribuyan al
cumplimiento de los objetivos organizacionales. En este sentido, los procesos de
reclutamiento y seleccion son fundamentales, ya que el éxito de una organizacion
depende en gran medida de contar con el personal adecuado en los roles
apropiados.

Reclutamiento y Seleccion en la Era Digital

El proceso de reclutamiento y seleccion ha sido tradicionalmente un desafio para

las organizaciones, ya que involucra la identificacion, evaluacion y seleccion de
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candidatos que se ajusten a las necesiddes de la empresa. Con la digitalizacion,
estas actividades se han transformado significativamente. En la actualidad, el uso
de plataformas digitales y algoritmos ha mejorado la capacidad de las
organizaciones para identificar talento en un mercado laboral cada vez mas
competitivo (Hernandez y Hermoso, 2020). El reclutamiento digital permite a las
organizaciones acceder a una mayor cantidad de candidatos de manera mas
eficiente.

Ademas, Velasquez (2022) sostiene que la digitalizacion ha generado una
revolucion en los métodos de seleccion, ya que la automatizacion de procesos
permite analizar grandes volumenes de datos en tiempo real, eliminando muchas
de las barreras que los reclutadores enfrentaban anteriormente. La Inteligencia
Artificial, en particular, ha permitido acelerar estos procesos y mejorar la toma de
decisiones en la seleccion de personal.

Inteligencia Artificial en Recursos Humanos

La inteligencia artificial ha tenido un impacto profundo en muchas areas del
conocimiento y su aplicacion en los recursos humanos no es la excepcion. Como lo
indica Garcia et al. (2022), la IA se define como la capacidad de las maquinas para
realizar tareas que normalmente requieren inteligencia humana, como la toma de
decisiones, el aprendizaje y la resoluciéon de problemas. En el contexto de la gestion
del talento humano, la IA se ha utilizado principalmente para mejorar los procesos
de reclutamiento y seleccion mediante la automatizaciéon de tareas, el analisis
predictivo y la evaluacion de candidatos.

Torres et al. (2014) senalan que la IA ha mejorado la precision y la eficiencia en la
seleccion de personal, lo que permite a las organizaciones identificar candidatos
con habilidades especificas y predecir su rendimiento futuro.

Algoritmos de IA en la Seleccién de Personal

Los algoritmos de IA en los procesos de reclutamiento permiten analizar grandes
volumenes de datos sobre candidatos en cuestion de segundos, identificando
patrones y correlaciones que los reclutadores humanos podrian no detectar
(Velasquez, 2022). Este analisis incluye la revision de curriculums, la evaluacion
de habilidades mediante pruebas psicomeétricas, y la preseleccion de candidatos

basada en criterios previamente establecidos.
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Sin embargo, Hernandez y Hermoso 220) advierten sobre los posibles sesgos
algoritmicos. Si los algoritmos no son disenados adecuadamente, pueden
perpetuar o incluso amplificar los sesgos presentes en los datos historicos
utilizados para entrenarlos. Por ejemplo, un algoritmo entrenado con datos que
reflejan discriminacion de género o raza podria continuar replicando esos patrones
en el proceso de seleccion.

Ventajas de la Inteligencia Artificial en el Reclutamiento

La implementacion de IA en los procesos de seleccion ofrece numerosas ventajas.
Primero, mejora la eficiencia al automatizar tareas repetitivas, como la revision de
curriculums, lo que permite que los reclutadores se centren en aspectos mas
estratégicos del proceso de seleccion (Aquiles, 2022). Ademas, la IA permite realizar
analisis predictivos sobre el desempeno de los candidatos, lo que mejora la calidad
de las contrataciones y contribuye a una mayor retencién de empleados (Garcia,
2023).

En un estudio longitudinal, Garcia et al. (2023) demostré que las empresas que
utilizan IA en sus procesos de seleccion tienen una tasa de retencion de empleados
un 15% mayor que aquellas que no lo hacen. Esto se debe, en parte, a la mayor
precision en la seleccion de candidatos que se ajustan no solo a las habilidades
técnicas requeridas, sino también a la cultura organizacional.

Desafios y Limitaciones del Uso de IA en Recursos Humanos

A pesar de sus beneficios, la implementacion de IA en los procesos de reclutamiento
enfrenta varios desafios. Uno de los mas destacados es la resistencia al cambio,
tanto por parte de los empleados como de los gerentes. Morales (2022) seniala que
la adopcion de tecnologias avanzadas, como la IA, requiere un cambio cultural en
las organizaciones, lo cual puede ser dificil de lograr, especialmente en paises
donde la tecnologia atin no esta plenamente integrada en las practicas de gestion
de talento humano.

Otro desafio es la preocupacion ética y legal en torno al uso de IA en la seleccion
de personal. Segun Vasquez et al. (2023), un 40% de las empresas que han
implementado IA en sus procesos de seleccion expresan preocupaciones sobre los
sesgos que estos sistemas pueden generar. La IA, aunque potente, no es infalible y
su uso en la seleccion de personal puede llevar a decisiones discriminatorias si no

se diseflan y supervisan adecuadamente los algoritmos.
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Ademas, la falta de regulacion en muco paises en desarrollo, como Ecuador, en
cuanto a la proteccion de datos y la no discriminacion en el uso de IA, representa
un obstaculo significativo (Morales, 2022). La creacion de marcos regulatorios
especificos que aborden estos problemas es crucial para garantizar el uso
responsable de estas tecnologias.

Impacto de la IA en la Cultura Organizacional

El uso de IA no solo mejora la eficiencia en los procesos de seleccion, sino que
también tiene un impacto positivo en la cultura organizacional. Pérez y Rojas
(2019) sostienen que la IA puede ayudar a mejorar la alineacion entre los
candidatos seleccionados y la cultura de la empresa, lo que a su vez aumenta la
satisfaccion y la retencion de los empleados. Los sistemas de IA permiten identificar
candidatos que no solo cumplen con los requisitos técnicos del puesto, sino que
también se ajustan a los valores y principios de la organizacion.

Sin embargo, la implementacion de IA en los procesos de reclutamiento también
puede tener efectos negativos en la percepcion de la organizacion. Segun Aquiles
(2022), la interaccion con sistemas automatizados durante el proceso de seleccion
puede percibirse como impersonal por parte de los candidatos, lo que podria afectar
la imagen de la empresa y su capacidad para atraer talento de alto nivel.
Perspectivas Futuras del Uso de IA en la Gestion del Talento Humano

A medida que la tecnologia continuia evolucionando, se espera que la IA desempene
un papel aiin mas importante en la gestion del talento humano. Segun Tunez et al.
(2021) el futuro de la IA en la gestion de talento se centrara en la integracion de
herramientas mas avanzadas, como los sistemas de [IA que evaluan habilidades
blandas y la inteligencia emocional de los candidatos, areas que tradicionalmente
han sido dificiles de medir mediante métodos automatizados.

En el futuro, las organizaciones que logren combinar de manera efectiva la
inteligencia humana con la artificial estaran mejor posicionadas para tomar
decisiones mas informadas y justas (Pérez y Rojas, 2019). Para lograr esto, sera
fundamental seguir investigando y desarrollando marcos éticos y regulatorios que
garanticen que la IA se utilice de manera justa y equitativa en los procesos de
seleccion.

Ante lo descrito se planteé como objetivo identificar el rol de la Inteligencia Artificial

en la Gestion del Talento Humano asi como las innovaciones en reclutamiento y
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desarrollo profesional, para ello se eterminaron las principales Inteligencias
Artificiales aplicadas en la Gestion del Talento Humano, se sistematizaron los roles
asumidos por la Inteligencia Artificial en la Gestion del Talento Humano y
finalmente se describieron las innovaciones en Reclutamiento y desarrollo
profesional a partir del uso de la Inteligencia Artificial en la Gestion del Talento

Humano empleadas en una empresa outsouring de talento humano.

MATERIALES Y METODOS

Considerando el fenémeno relativamente reciente de la funcion de las aplicaciones
basadas en IA en los procesos de reclutamiento y seleccién dentro de la Gestion de
Talento Humano, se anticipa que el disefio de un estudio de caso cuantitativo,
inusualmente representativo y revelador, ofrecera datos contextualmente ricos y
detallados (Eisenhardt, 1989). Esto esta alineado con los esfuerzos de construccion
tedrica para desarrollar nuevos modelos y contribuciones teoéricas (Corley y Gioia,
2011; Malik et al., 2019; Thomas et al., 2011; Whetten, 1989). Un disefio de estudio
de caso Unico y singular posee varios beneficios, particularmente cuando se tiene
la oportunidad de realizar un analisis detallado que demuestra la relacion empirica
de los constructos utilizados en los argumentos conceptuales (Siggelkow, 2007).
Los estudios de caso Unico permiten obtener datos abundantes sobre el fenomeno
de interés, especialmente si el disenio incorpora multiples fuentes y niveles de
recopilacion de datos (Eisenhardt, 1989), y puede presentar una historia rica y
entrelazada con la teoria (Eisenhardt y Graebner, 2007).

En esta investigacion, se ha seleccionado una empresa de outsourcing de talento
humano que se especializa en el disefo y desarrollo de procesos de reclutamiento
y seleccion utilizando aplicaciones innovadoras respaldadas por IA en la gestion
global de clientes, asi como en otras areas funcionales como la atencion al cliente,
marketing, finanzas, investigacion y desarrollo. La organizacion tiene S0 clientes a
los que les lleva procesos de reclutamiento y seleccion a través de las IA y en el
area laboran 22 personas entre reclutadores, especialistas en desarrollo de IA y la
Gerencia.

La presente investigacion emplea un enfoque cuantitativo, basado en un estudio
de caso uUnico en una empresa de outsourcing de talento humano que ha

implementado Inteligencia Artificial (IA) en sus procesos de reclutamiento y
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seleccion. El disefio metodologico se etrc‘) en el analisis de datos recopilados
mediante encuestas aplicadas a los empleados de dicha empresa, con el objetivo
de evaluar el impacto de la IA en la eficiencia y precision de los procesos de
seleccion.

La investigacion se llevé a cabo en una empresa que cuenta con 50 clientes y 22
empleados en el area de reclutamiento y desarrollo de IA. Todos los trabajadores
involucrados en el uso de herramientas de IA para el reclutamiento fueron
seleccionados como participantes, lo que constituye una muestra de 22 personas.
Se utilizo una encuesta estructurada como principal instrumento de recoleccion de
datos. La encuesta contenia un total de 20 preguntas, disenadas para obtener
informacion detallada sobre varios aspectos relacionados con el uso de la IA en los
procesos de reclutamiento y seleccion. Las preguntas estaban divididas en las
siguientes categorias: datos sociodemograficos como edad, género y anos de
experiencia en la empresa; uso de IA, donde se consultaba sobre las herramientas
especificas utilizadas, como el analisis automatizado de curriculums, entrevistas
con IA y evaluaciones psicométricas; eficacia percibida de la IA, en la que los
encuestados evaluaron la precision y efectividad de la IA en la seleccion de
candidatos; impacto organizacional, con preguntas sobre cémo la implementacion
de IA ha influido en el perfil organizacional de los clientes; y finalmente, desafios y
mejoras, con preguntas abiertas sobre las dificultades encontradas al utilizar 1A y
las recomendaciones para mejorar los sistemas. Cada pregunta fue disenada para
ser respondida utilizando una escala tipo Likert de cinco puntos (1 =
completamente en desacuerdo, 5 = completamente de acuerdo), ademas de
preguntas abiertas para recoger percepciones cualitativas sobre los beneficios y
desafios de la IA.

Se optéo por la encuesta estructurada para facilitar la recoleccion de datos
cuantitativos y permitir el analisis estadistico posterior. Las encuestas fueron
aplicadas de manera presencial en las instalaciones de la empresa, garantizando
el anonimato y la confidencialidad de los participantes. Adicionalmente, se
realizaron observaciones no participativas durante el proceso de reclutamiento
asistido por IA, con el fin de complementar los datos obtenidos de las encuestas.
Por lo tanto, para comprender el impacto de las aplicaciones de IA en los resultados

obtenidos en el proceso de seleccion y reclutamiento en las empresas, la eleccion
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de un caso revelador y critico es no sol adecuada sino también esencial. Como
sugiere Eisenhardt (1989), el disenio del caso permite multiples fuentes y niveles de
recopilacién de datos mediante encuestas, las cuales seran realizadas a los
trabajadores del outsourcing, observacion de un proceso de reclutamiento y
seleccion realizado durante el periodo de la investigacion, y datos secundarios de
varias fuentes donde se encuentren las estadisticas sobre la tasa de retencion del
personal contratado por las empresas, tasa de satisfaccion de los clientes, entre
otros. Este acceso a datos es Unico y esclarecedor convirtiendo a este caso en un
ejemplo destacado. Asi, teniendo en cuenta el tamano, la escala de operacion de la
empresa y la diversidad de datos multinivel, se reducen las limitaciones de una
muestra pequena. En aras de la confidencialidad, se usaran seudonimos para
varios BOTS y plataformas digitales.

Basandose en Eisenhardt (1989), se cre6 una especificacion preliminar de temas a
partir de una completa revision de la literatura sobre los procesos de reclutamiento
y seleccion que utilizan tecnologia de IA y sus efectos en los resultados de los
empleados. Esta especificacion ayudo a definir el disefio inicial de la investigacion,
con el objetivo de mejorar la validez externa y proporcionar una base empirica o
tedrica emergente. A partir de estos temas, se formularon las preguntas para la

encuesta que se presentan en la siguiente seccion.

RESULTADOS

La investigacion fue aprobada por la Gerencia General de la organizacion, misma
que solicito privacidad en la revelacion de sus datos, y se contacto con el personal
en el lugar de trabajo a continuacion, dependiendo del alcance de los multiples
niveles de acceso que la organizacion del caso estaba dispuesta a proporcionar, se
aplico la encuesta, obteniendo los siguientes resultados.

Figura 1.

Datos Sociodemograficos.
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26-36 anos (100%)

Mujeres (50.00%)

Hombres (40 91%)

Reclutadores (77.27%)

Otros puestos (22.73%)

4.6 anoe (100%)

Porcentae

Nota: datos tomados de las encuestas realizadas en la organizacion.

La edad promedio de los trabajadores de la empresa oscila entre los 26 y 35 afos,
lo que refleja una plantilla joven y con ideas innovadoras. Predomina el personal
femenino, representando el 59,09%, frente al 40,91% de hombres. La mayoria de
los encuestados son reclutadores (77,27%) que implementan la inteligencia
artificial desarrollada por la organizacion. Ademas, los empleados tienen en
promedio entre 4 y 6 anos trabajando en la empresa.

Figura 2.

Uso de la Inteligencia Artificial en el Reclutamiento y Seleccion

Uso de A en
reclutamiento

Analisis de
curricudurms

Entrevstas por video

Evaluacones
psicometngas

Buiqueda en redes
socisles

0 25 50 15 100
Nota: datos tomados de las encuestas realizadas en la organizacion.
En cuanto a la dimension "Uso de la Inteligencia Artificial en el Reclutamiento y
Seleccion", el 85% de los encuestados indicaron que trabajan directamente con
alguna herramienta de IA en estos procesos. Las herramientas mas comunes
incluyen el analisis automatizado de curriculums y las entrevistas por video con

IA, mientras que en menor medida se utilizan las evaluaciones psicométricas
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basadas en IA y la busqueda de candidats a través de redes sociales mediante IA.
Al ser consultados sobre la preferencia de los clientes respecto al uso de
herramientas de IA en el reclutamiento y seleccion, los encuestados sefialaron que
estas son solicitadas.

En la dimension “Percepcion y Eficacia de la Inteligencia Artificial”, el 72,72% de
los encuestados considera que esta es eficaz en el proceso de reclutamiento y
seleccion. Ademas, el 90,91% percibe que tiene una alta precision para seleccionar
a los candidatos adecuados. Esto se refleja en un nivel de satisfaccion del 86,36%
por parte de los clientes ante el uso de las herramientas de IA.

Figura 3.

Impacto en el perfil organizacional

260 Impacto de 15 impiementacdn ge A an of perfll crganizacional de las empresas
b

LB LY
L

68 1%
-

Forcentape 1%

Fespueitn sArmatien wobne (e et Impacts sigriticativg em et peth nrganizacinmal

Nota: datos tomados de las encuestas realizadas en la organizacion

Otra dimension evaluada fue el “Impacto en el perfil organizacional de las empresas
clientes”. A la pregunta de si la implementaciéon de IA ha mejorado el perfil
organizacional de las empresas a través de los empleados seleccionados, el 68,18%
de los encuestados respondi6 afirmativamente. Asimismo, al ser consultados sobre
el grado de impacto, el 86,36% senalo que la IA ha mejorado significativamente el
perfil organizacional de estas empresas.

Figura 4.

Innovaciones y mejoras futuras
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Percepciones sobre Innovaciones, Desafios y Recomendaciones en la Implementacion de |A en Reclutamiento y Seleccion
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Nota: datos tomados de las encuestas realizadas en la organizacion

En cuanto a la dimension “Innovaciones y mejoras futuras”, el 54,54% de los
encuestados manifestdé que les gustaria mayor precision en la seleccion de
candidatos, el 31,82% sugirio la integracion con los sistemas actuales, y un 8%
indico que seria beneficioso incorporar mas transparencia en el proceso. Al
preguntar sobre los desafios que han enfrentado las empresas en la
implementacion de IA en el reclutamiento y seleccion el 80,12% indic6é que la
resistencia al cambio constituye el mayor desafio, seguido de las preocupaciones
éticas (8,02%) y los costos elevados (5,03%). Entre las recomendaciones que haria
para mejorar la implementacion de IA en el reclutamiento y seleccion, los
encuestados respondieron en promedio que se debe mejorar en la capacitacion al
personal (59,09%) y realizar evaluaciones periodicas al sistema (39,42%).

Finalmente se realizaron preguntas sobre las razones para no utilizar la IA en los
procesos de reclutamiento y seleccion; al indagar sobre las razones principales por
las que las empresas clientes no utilizan herramientas de IA en el proceso de
reclutamiento y seleccion, los encuestados indican en promedio la mayor razén es
que los clientes tienen falta de conocimiento sobre las herramientas de IA
disponibles (46,70%), a otros les preocupa la precision y fiabilidad de la IA (23,45%)
y, por ultimo, existe la resistencia al cambio (18,90). Se les pregunto a los
encuestados sobre los beneficios potenciales que cree podria ofrecer la IA en el
proceso de reclutamiento y seleccion en las empresas clientes, en este sentido,

41,9% indica que aumenta la eficiencia en la seleccion de candidatos, mientras que
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el 29,8% indica que mejora la calidad de las contrataciones, en menor medida se
indica que existe un ahorro de tiempo y recursos. La ultima pregunta solicitaba
informacion sobre los factores o condiciones que cambiarian la decision de las
empresas clientes para considerar la solicitud de uso de las herramientas IA en el
futuro, al respecto el 68,70% en promedio, indica que un mayor conocimiento y

formacion sobre IA seria necesario para este cambio.

DISCUSION

Los resultados de este estudio proporcionan una vision valiosa sobre la
implementacion y percepcion de la Inteligencia Artificial (IA) en los procesos de
reclutamiento y seleccion en el contexto empresarial actual. En primer lugar, es
notable que el 85% de los encuestados trabajan directamente con herramientas de
IA en estos procesos, lo que indica una adopcion significativa de esta tecnologia en
el campo de los recursos humanos. Las herramientas mas utilizadas son el analisis
automatizado de curriculos y las entrevistas por video con IA, lo que sugiere una
tendencia hacia la automatizacion de las etapas iniciales del proceso de seleccion.
Esto esta en linea con las tendencias globales de digitalizacion en RR.HH. (Tambe
et al., 2019).

La percepcion general sobre la eficacia y precision de la IA es altamente positiva,
con un 72,72% de los encuestados considerandola eficaz y un 90,91% percibiendo
una alta precision en la seleccion de candidatos. Esta percepcion positiva se refleja
en la satisfaccién de los clientes, con un 86,36% expresando satisfaccion con el
uso de herramientas de IA. Estos hallazgos respaldan la idea de que la IA esta
cumpliendo su promesa de mejorar la eficiencia y precision en los procesos de
seleccion. De manera similar, Hmoud y Laszlo (2019) encontraron que la
implementacion de IA en el reclutamiento y seleccion condujo a una mejora
significativa en la eficiencia del proceso y la calidad de las contrataciones en un
estudio de caso de una gran empresa tecnolégica.

En cuanto al impacto en el perfil organizacional, el 68,18% de los encuestados
afirma que la implementacion de IA ha mejorado el perfil organizacional de las
empresas clientes a través de los empleados seleccionados. Esto sugiere que la IA
no solo esta optimizando los procesos, sino que también esta contribuyendo a

mejorar la calidad de las contrataciones y, por extension, el capital humano de las
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organizaciones. Este hallazgo coincide cn la investigacion de Brin (2021), quien
argumenta que la IA puede mejorar significativamente la alineacion entre los
candidatos seleccionados y la cultura organizacional, lo que a su vez puede llevar
a una mejor retencion y desempeno de los empleados.

Sin embargo, el estudio también revela desafios importantes. La resistencia al
cambio se identifica como el mayor obstaculo (80,12%) en la implementacion de IA,
seguido de preocupaciones éticas (8,02%) y costos elevados (5,03%). Estos
hallazgos subrayan la necesidad de estrategias de gestion del cambio efectivas y la
importancia de abordar las preocupaciones éticas en la implementacion de IA en
RR.HH. Black y van Esch (2020) también identificaron la resistencia al cambio
como un desafio significativo en la adopcién de IA en RR.HH., sugiriendo que las
organizaciones deben invertir en programas de formaciéon y comunicacion para
superar esta barrera.

Las recomendaciones de los encuestados para mejorar la implementacion de IA se
centran en la capacitacion del personal (59,09%) y la realizacion de evaluaciones
periodicas del sistema (39,42%). Esto resalta la importancia de la formacion
continua y la mejora iterativa de los sistemas de IA para maximizar su eficacia y
aceptacion. Es interesante notar que, entre las empresas que no utilizan IA, la falta
de conocimiento sobre las herramientas disponibles (46,70%) es la razén principal,
seguida por preocupaciones sobre la precision y fiabilidad (23,45%). Esto sugiere
que existe una necesidad de mayor educacion y difusion sobre las capacidades y
limitaciones reales de la IA en el reclutamiento y seleccion.

Finalmente, el estudio revela que el 68,70% de los encuestados cree que un mayor
conocimiento y formacion sobre IA seria necesario para que las empresas
consideren su uso en el futuro. Esto refuerza la importancia de la educacion y la
transparencia en la promocion de la adopcion de IA en RR.HH. En conclusion, este
estudio demuestra que la IA esta ganando terreno rapidamente en los procesos de
reclutamiento y seleccion, con percepciones generalmente positivas sobre su
eficacia y precision. Sin embargo, también revela desafios importantes,
principalmente en términos de resistencia al cambio y falta de conocimiento. Estos
hallazgos subrayan la necesidad de estrategias integrales que combinen la

implementacion tecnologica con la gestion del cambio, la formacion continua y la
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consideracion de las implicaciones éticas para maximizar los beneficios de la IA en
RR.HH.
CONCLUSION

Esta investigacion ha explorado el papel fundamental que la Inteligencia Artificial
(IA) esta desempenando en la transformacion de la Gestion del Talento Humano,
con un enfoque particular en una empresa de outsourcing de recursos humanos.
A través de nuestro analisis, hemos llegado a varias conclusiones significativas,
comenzando por la identificacion de una amplia gama de herramientas de IA
aplicadas en la Gestion del Talento Humano, desde sistemas de analisis
automatizado de curriculos hasta entrevistas por video asistidas por IA. Esta
diversidad refleja la versatilidad y el potencial de la IA para abordar multiples
aspectos del ciclo de vida del empleado.

La IA ha asumido roles cruciales en la Gestion del Talento Humano, actuando como
un asistente eficiente en la preseleccion de candidatos, un analista imparcial en la
evaluacion de habilidades, y un facilitador en el desarrollo profesional de los
empleados. Estos roles han demostrado mejorar significativamente la eficiencia y
precision de los procesos de RR.HH. La implementaciéon de IA ha introducido
innovaciones notables en el proceso de reclutamiento, como la identificacion
proactiva de candidatos potenciales, la evaluacion predictiva del desempeno, y la
mejora en la experiencia del candidato a través de chatbots y sistemas de
comunicacion automatizados.

La IA esta revolucionando el desarrollo profesional mediante la creacion de planes
de carrera personalizados, la identificacion de brechas de habilidades, y la
recomendacion de oportunidades de aprendizaje adaptadas a cada empleado. Los
resultados indican que la implementacion de IA ha mejorado el perfil organizacional
de las empresas clientes, sugiriendo un impacto positivo en la calidad de las
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contrataciones y, por extension, en el iminto organizacional. A pesar de los
beneficios evidentes, la investigacion también ha revelado desafios importantes,
como la resistencia al cambio y la necesidad de mayor conocimiento sobre las
capacidades de la IA. Esto subraya la importancia de la formacion continua y la
gestion del cambio en la implementaciéon exitosa de soluciones de IA.

Esta investigacion demuestra que la IA esta desempenando un papel
transformador en la Gestion del Talento Humano, ofreciendo innovaciones
significativas en reclutamiento y desarrollo profesional. Sin embargo, para
maximizar su potencial, es crucial abordar los desafios identificados y fomentar
una cultura de aprendizaje continuo y adaptacion. A medida que la tecnologia
contintia evolucionando, se espera que la IA asuma un papel ain mas prominente
en la Gestion del Talento Humano, ofreciendo oportunidades emocionantes para
futuras investigaciones y aplicaciones practicas. Las organizaciones que logren
integrar eficazmente la IA en sus procesos de RR.HH. estaran mejor posicionadas
para atraer, desarrollar y retener el talento en un mercado laboral cada vez mas

competitivo y dinamico.
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