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Resumen [ES]

La Inteligencia Artificial (IA) ofrece grandes
aportes a las empresas en cuanto a la selec-
cién de personal. Pese a todos estos benefi-
cios, también existen sesgos que pueden
llevar a la discriminaciéon cuando se progra-
man los algoritmos; ademas, del incremento
de los indices de desempleo, cuando las
maquinas realizan las tareas de los colabora-
dores. A pesar de ello, la automatizacién es
imparable en el sector empresarial y la selec-
cién de personal no se queda por fuera. Este
articulo ofrece informacién sobre el uso de la
Inteligencia Artificial en los procesos de
Selecciéon de talento humano; ademas de los
aportes, ventajas y desventajas que otorga.
Para esto, se realiza una revisién de documen-
tos publicados en los udltimos 5 afios. En
Colombia, la implementacién de IA es pocay
va a ritmo lento, al igual que en muchos paises
de Latinoamérica; sin embargo, se augura un
uso significativo en los préximos afios.

Palabras clave: Seleccion del talento
humano, inteligencia artificial, Colombia,
reclutamiento de personal, empresas.

Abstract [EN]

Artificial Intelligence offers great contribu-
tions to companies in terms of personnel
selection. Despite all these benefits, there are
also biases that can lead to discrimination
when programming algorithms; in addition,
the increase in unemployment rates, when
machines perform the tasks of collaborators.
Despite this, automation is unstoppable in
the business sector and personnel selection is
excluded. This article offers information on
the use of Artificial Intelligence in human
talent selection processes; in addition to the
contributions, advantages and disadvantages
it provides. For this, a review of documents
published in the last 5 years. In Colombia, the
implementation of Al is little and going at a
slow pace, like many Latin American coun-
tries; however, significant use is expected in
the coming years.

Keywords: Selection of human talent, artifi-
cial intelligence, Colombia, recruitment of
personnel, companies.
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Introduccion

La Inteligencia artificial (IA) esta impactando
a la humanidad, hoy mas que nunca, pues cada
minuto, aparecen nuevas opciones para agili-
zar procesos y para hacer de la vida un entor-
no mas simplificado.
rriendo con el mundo empresarial, donde la
diversidad de procesos se viene automatizan-
do, buscando una mayor eficiencia, la reduc-

LLo mismo viene ocu-

cion de tiempo y costes (Dominguez et al.,
2022). Asi mismo, Carvajal (2023), indica que
el ambito laboral también se ha afectado, dado
que las acciones y procedimientos dentro de
los procesos, que antes eran, netamente, tareas
de humanos, hoy se han relegado a las maqui-
nas, lo que disminuye la oferta laboral.

En este sentido, en cuanto a estos procesos
que se desarrollan en las organizaciones,
Arroyo (2022) afirma que, la seleccion de
talento humano es todo un reto, lo que implica
una secuenciacion procedimental, muy inteli-
gente, para lograr acertar y encontrar colabo-
radores con el talento requerido de acuerdo
con el perfil que cada empresa solicita y sobre-
todo que logre permanecer al servicio de la
Es aqui
donde la TA toma protagonismo, de ahi la fina-
lidad de este escrito académico desde el cual se

organizaciéon por mucho tiempo.

pretende establecer, con una revisién docu-
mental, como la IA viene aportando en los
procesos de seleccién del talento humano.

Los aportes mencionados no son gratuitos,
pues la IA tiene todo un camino recorrido, lo
que ha posibilitado que su actuacién en los
diferentes procesos sea cada vez mas efectiva
y arroje mejores resultados en menos tiempo,
con mayor efectividad y precisién; sin embar-
go, para lograr estas caracteristicas ha sido
necesario quemar diversas etapas, buscando
cada dfa superar los avances anteriores, con-
virtiéndose en una tarea permanente (Mufioz y

Oviedo, 2021).

Asi el uso de la IA, en los ultimos afios, espe-
cialmente, en el ambito empresarial se duplico,

Wherex (2022), explica que esto viene ocu-
rriendo porque son muchisimos los beneficios
que ofrece a las organizaciones, por ejemplo,
en la productividad, disminucién de costos,
mayor eficiencia, automatizacién de algunas
tareas. También agrega que hubo un aumento
notable en la implementacion de IA, desde el
2017; pese a que el porcentaje de empresas
que usan IA esta entre el 50% y 60%. Hablan-
do de manera financiera, se dan mayores bene-
ficios, pues estas organizaciones se tornan
mas competitivas y alcanzan en el mercado,
mejores resultados.

También, Grand View Research (2020), indico
que, a nivel global, el uso de IA se traduce en 136
mil millones de délares en 2022, y se cree que se
incrementara anualmente en 37.3% a 2030. Lo
anterior, también lo constata, IBM (2023) quien
afirma que 30% de los puestos de trabajo seran
ocupados por la inteligencia artificial.

Es de agregar que, la IA tomé su mayor impul-
so, cuando los paises desarrollados, las organi-
zaciones y el mundo empresarial no la vieron
mas como una amenaza, por el contrario,
asimilaron los beneficios que proporcionaban
en cuanto a competitividad y al factor econé-
mico, lo que implicé también, personal capaci-
tado y entrenado para adaptarse a los nuevos
(Berrio, 2021); esta
necesidad de personal capacitado, lleva a

espacios tecnologicos

contar con nuevas destrezas de parte de los
nuevos colaboradores.

Estas destrezas y habilidades son expuestas por
Corvalan (2019), quien indica que existen unos
parametros importantes que deben ser parte de
los colaboradores como las habilidades digita-
les o coeficiente digital para que los empleados
se adapten a las circunstancias y demandas de
la tecnologfa; la creatividad y habilidades
socioemocionales, basadas en la inteligencia
emocional; el pensamiento creativo que ain no
han podido ser imitado por la IA;la promocién
del aprendizaje permanente, debido a que la
capacitacién nunca termina, por eso, debe ser
continua ya que las circunstancias cambian
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permanentemente, especialmente las asociadas
a nuevos proyectos de IA; la inversion en capi-
tal humano mediante la consecucién de habili-
dades que respondan a las demandas del merca-
do laboral para que los empleados se desempe-
fien con eficiencia y con condiciones dignas de
trabajo; la cobotizacién (coworking entre
personas y maquinas), asumiendo a la interac-
cién entre maquinas y talento humano como un
complemento o convergencia entre las tecnolo-
gfas y los recursos humanos, que se convierten

en trabajadores digitales.

En Latinoamérica, la adquisicién de IA no es
tan facil, pues se carece de los recursos econo6-
micos suficientes para su implementacion;
como lo asegura Corvalan (2019) cuando
expresa que “la capacitacion también es muy
limitada y de poca calidad para los empleados,
lo que pone a esta regiéon en desventaja” (p.
11). En cuanto a Colombia, Mundo Empresa-
rial (2022), asegura que la inteligencia artificial,
viene impactando y optimizando los procesos
de seleccién y reclutamiento en las organiza-
ciones, facilitando la tarea de buscar trabajo.
Esto ha sido posible gracias a multiples plata-
formas que integran la tecnologia con buscar
empleo para agilizar la seleccion del personal.

Frente a este panorama, el presente articulo
busca exponer el aporte de la inteligencia
artificial en los procesos de seleccion del
talento humano en Colombia, para ello se
realiza un andlisis documental cualitativo, con
enfoque descriptivo de 20 articulos de los
ultimos cinco (5) afios, relacionados con la
implementacién de la TA en el proceso de
selecciéon del talento humano, sus aportes,
ventajas y desventajas, ademas, los dilemas
éticos en su implementacion.

Se concluye, evidenciando que son mas los
aportes, beneficios y ventajas que las desven-
tajas cuando se usa IA en la seleccién de per-
sonal, pero hay una necesidad de evitar
sesgos desde la programacién de los algorit-
mos, ademais, de evitar el aumento del des-
empleo con la automatizacién; el uso de IA

va en aumento en latinoamericano y Colom-
bia, pero el indice de implementaciéon es
menor del 30% cuando se compara con otros
paises del mundo.

La estructura del articulo presenta, inicialmen-
te, la metodologfa utilizada, para luego estable-
cer los hallazgos, constituidos por la concep-
tualizacién, aportes de la IA en la seleccion de
Talento Humano a nivel global y a nivel
latinoamericano, ademas del impacto de la IA
en la seleccién de personal en Colombia; por
ultimo, se presentan las conclusiones pertinen-
tes y fuentes consultadas.

Método

La metodologia empleada es una revisiéon
documental, de enfoque cualitativo, con disefio
descriptivo que busca establecer los aportes,
ventajas y desventajas de la IA en la seleccion
del recurso humano en el ambito empresarial.

La revision bibliografica se caracteriza porque
se centra en el conocimiento cientifico con
respecto al tema que se va a estudiar, asi se
plantean unos objetivos de investigaciéon. Por
su parte, Matos (2020) considera que una revi-
sion bibliografica es un articulo de revisién,
por lo tanto, es posible que se publique en una
revista cientifica.

La busqueda y selecciéon de articulos y docu-
mentos, son extraidos de diversas bases de
Dialnet, Repositorios,
Redalyc y Google académico. Esta biasqueda se
da con categorfas clave:
humano”, “inteligencia artificial”, “inteligencia artifi-
cial” AND  “procesos de seleccion del talento
humano”, “inteligencia artificial” AND “procesos de
seleccidn del talento humano” AND “Colombia”. Se
utilizaron libros, articulos cientificos, trabajos
de grado y otras publicaciones académicas de

datos como Scielo,

“seleccion de talento

((Z‘

los ultimos cinco (5) afios. Los articulos vy
trabajos son analizados a través de una ficha
RAE (Resumen Analitico Especializado) en
donde se organiza la informacién encontrada
en cada uno de los articulos, partiendo de los

objetivos definidos, para, finalmente escribir el
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articulo. Segin Escobar (2020), explica que se
trata de instrumentos que ayudan a la sistemati-
zacién teodrica de diversos documentos en
donde se condensa la informacién relevante y
prioritaria, tanto de conceptos como de catego-
rias requeridos para publicaciones cientificas.

Hallazgos o resultados

La inteligencia artificial (IA) y sus implicaciones
en la vida del ser humano es un tema del que se
viene hablando hace ya varias décadas; sin
embargo, la IA era un tanto imperceptible,
actualmente, luego de avances tecnologicos
significativos, la IA esta siendo aplicada en una
cantidad considerable de actividades y procesos
como un recurso valioso (Martin et al., 2021).

En cuanto a su historia, Perdomo y Arango
(2019) hablan del origen de la IA, que data de
1940 desde donde se evidencian algunos escri-
tos, sin mayor impacto; en este sentido, Alan
Turing, a quien se le atribuye el auge computa-
cional, explicé la IA asegurando que “s/ #na
mdquina puede actuar como un humano, entonces
podria decirse que es inteligente” (Turing, 1950;
citado por Perdomo & Arango, 2019, p. 64);
asi, aparecieron sistemas automatizados para
muchos procesos. De 2011 a 2016, se crearon
juegos estratégicos, como el milenario Go y
Leopardi que compitieron con los mejores
jugadores, mostrando que la tecnologia podia
superar el cerebro humano.

La inteligencia artificial (IA), es un asunto
abordado por varios autores quienes ofrecen
definiciones como las de Russell y Norvig
(2021) quienes indican que “/a inteligencia artifi-
cial consiste en una combinacion algoritmica y se plan-
tea como objetivo la creacidn de mdquinas que tengan
capacidades de inteligencia como los seres humanos”.

La forma como opera la IA en la seleccién de
talento humano, es especificada por Alvarez
(2021), quien explica que, para desarrollar esta
tarea, hay empresas de software que actian
desde la tercerizacion, aportando a las organi-
zaciones en la selecciéon del talento humano
desde los perfiles requeridos.

También, Rouhiainen (2018, como se cit6 en
Guerrero 2023) centra la IA como “la habi-
lidad de los ordenadores para hacer activi-
dades que normalmente requieren inteligen-
cia humana” (parr.3), vinculando de esta
manera al ser humano quien es imprescindi-
ble para que la IA logre funcionar, pues es
quien se encarga de programar con un
sinnimero de datos, los dispositivos tecno-
légicos, a partir de algoritmos que con el
procesamiento arrojan resultados precisos
de acuerdo con lo estipulado y esperado.
Pero, Munoz y Oviedo (2021,) aducen que
los cambios tecnolégicos, han llevado a la
bisqueda de profesionales con capacidades
en disefilo y programacién, evidenciando
que se requieren colaboradores con compe-
tencias tecnoldgicas que se deben actualizar
constantemente; pues, la velocidad con que
se transforma e inunda el mercado de los
nuevos sistemas y su facil adquisicién, se
convierte en un riesgo para encontrar los
perfiles requeridos y para acceder a los
puestos de trabajo.

Con respecto a la seleccién de personal ha
sido conceptualizada por diversos autores
quienes consideran que este proceso es deter-
minante para el éxito empresarial cuando se
desarrolla de manera adecuada. Este concep-
to lo expone Charry (2020), afirmando que la
seleccion de personal es un proceso donde
cada empresa reemplaza al area de recursos
humanos de una compafifa, buscando selec-
cionar colaboradores para un puesto de traba-
jo. Conoce por qué el reclutamiento de perso-
nal es importante para encontrar a los candi-
datos perfectos, siendo este un proceso que
permite identificar a candidatos potenciales.
Otros autores, se centran en los procesos de
reclutamiento y selecciéon de recursos huma-
nos, sobre los que afirma que deben conside-
rarse dos fases de un mismo proceso: “e/ rec/u-
tamiento es una actividad de divulgacion, de llamar la
atencion, una actividad positiva de invitacidn, mien-
tras que la seleccion es de oposicidn, de eleccidn, de
escoger y decidir, de clasificacion, de filtrar y restringir
la entrada” (Beltran et al., 2021, p. 144).
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Por otra parte, Espinoza et al. (2019), plantean
que la selecciéon de personal es un filtro que
posibilita solo a algunas personas ingresar a
las organizaciones, aquellas que cumplen con
el perfil requerido, lo que protege el capital
intelectual de la organizacién.

Estas conceptualizaciones evidencian la impor-
tancia del proceso de selecciéon de personal, de
ahi que se busca que a través de IA sea posible
conseguir talento humano idéneo y con el
perfil casi perfecto para hacer parte de la orga-
nizacién, posiblemente, con un poco de menos
error que cuando lo realizan los humanos.

Aportes de la TA en la seleccién del talento
humano a nivel global y a nivel latinoamericano
En términos estadisticos, segun Wherex
(2023), se precisa que se ha dado un aumento
del 250% en la adopcién de IA en el sector
empresarial, en los ultimos cinco afios. Este
crecimiento demuestra la importancia y el
impacto positivo que esta tecnologia esta
teniendo en la gestion empresarial.

Especificamente, en la seleccién del talento
humano, Alvarez (2021), resalta que “os
departamentos de recursos humanos wverdn sus
tareas administrativas simplificadas, ya que los
programas se encargardan de tramitar solicitudes y
buscar candidatos con base en los requerimientos
del departamento” (p. 41), es decir, la IA
tomara el lugar de muchos empleados que se
encargaban de estas tareas, lo que posibilita
que estos colaboradores puedan dedicar su
tiempo a otras actividades que la empresa
requiere y donde son indispensables.

Por su parte, Perdomo-Guerrero y Aran-
go-Correa (2019) indican que una organiza-
cion se beneficia, gracias a la IA, en realizar
procesos mas sencillos y dinamicos, en cuanto
al analisis, reclutamiento, recepcion, preselec-
cion, pruebas, entrevistas y la contratacion del
talento humano. autores

Precisando, estos

muestran que algunos de los beneficios que

ofrece la TA se centran en la mejora en los
sistemas de convocatoria a capacitaciones
mediante “chatbots" y cuando el sistema gestio-
na automdticamente los salones a reservar.
Asimismo, explica que se introducen algorit-
mos de evaluaciones automatizadas, para veri-
ficar los requisitos comunes de los candidatos;
en algunos casos, un robot es el encargado de
revisar el curriculo de los solicitantes.
Ademas, Romero (2023) agrega que la gamifi-
cacion en muchos casos complementa la
entrevista personal con juegos disefiados y
adaptados creando un ambiente lddico y rela-

jado en el que llevar a cabo la seleccién.

Lo anterior evidencia que la IA ya ha tomado
tanta fuerza, al punto que, en muchos casos, el
reclutamiento y la contratacion se realizan por
la nube, se utiliza la colaboraciéon colectiva
(crowdsourcing), las aplicaciones moviles y la
gamificacién (Gonzalez et al., 2020).

Con el panorama previo, se muestra que
varias de las fases del proceso de seleccion
del recurso humano, estan permeadas por la
IA, por lo tanto, las empresas a nivel global,
se estan apoyando en la inteligencia artificial
para automatizar muchos de los procesos
empresariales, lo que se convierte en una de
las alternativas mas significativas para simpli-
ficar acciones y lograr los objetivos con
mayor rapidez. Al respecto, Alvarez (2021),
asegura que los programas seran los encarga-
dos de tramitar solicitudes y buscar los talen-
tos requeridos, asi las actividades administra-
tivas del departamento de recursos humanos
estaran simplificadas.

Con respecto a las opciones que la IA viene
brindando, Spar et al. (2018, como se cit6 en
Valle, 2019) encontraron las cinco maneras
mas utilizadas para seleccionar personal, que
son la evaluacién de aptitudes interpersonales,
las audiciones de trabajo, las reuniones de
ambientes informales, las evaluaciones en un
entorno de realidad virtual y la video entrevis-
ta. En cuanto a la primera en mencién, ésta
posibilita medir algunos atributos tales como
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la habilidad de trabajar en equipo y la curiosi-
dad, se encontré que tenfa una efectividad del
59%; asi mismo, las audiciones de trabajo,
permiten por medio de trabajos reales, cono-
cer las aptitudes reales de un candidato con
una efectividad del 54%; por otro lado, las
reuniones en ambientes informales pretenden
dar un panorama del caracter del candidato
con una efectividad del 53%; también, las
evaluaciones en un entorno de realidad virtual,
estan disefladas para ser probadas a través de
simulaciones donde las aptitudes del candida-
to son evaluadas en un plano, teniendo una
efectividad de solo el 28%; por dultimo, la
video entrevista posibilita en un tiempo mas
corto, evaluar una cantidad mayor de candida-
tos con una efectividad del 18%.

Por ende, si bien estas formas de seleccién son
las mas usadas, es importante destacar que
cada paso del proceso se puede apoyar con IA
y que es posible combinar varias herramientas
que posibiliten una evaluacién profunda y mas
acertada en la toma de decisiones en cuanto a
que colaborador debe seleccionarse.

En cuanto a las ventajas de la aplicaciéon de ITA
procesos de
humano, autores como Cantero (2021) eviden-
cian que la automatizaciéon trajo agilidad,

en los seleccion del talento

siendo mas sencillo incorporar colaboradores a
la organizacion, tarea menos agotadora para el
reclutador. También la IA ofrece a las empre-
sas bases de datos de alta calidad desde donde
se puede seleccionar postulantes que cumplan
con los perfiles requeridos, contactarse con
ellos via correo electronico, analizar sus
respuestas. Otra ventaja que trajo el uso de IA
al proceso de seleccién es la eficacia, ya que la
IA presenta margenes minimos de error
cuando se compara con la acciéon humana. Otra
de las ventajas es el ahorro de tiempo, tanto
Cantero (2021) como Beltran et al. (2021), con-
sideran que el uso de IA posibilita rapidez en el
proceso, lo que lleva a la reduccién de tiempo
utilizado; a estas ventajas, se le agrega los bajos
costos, ya que cuando se utiliza - herramientas

como robot asistente virtual (chatbot), robots

reclutadores, video entrevistas, asistentes
virtuales, o sistemas de seguimientos de candi-
datos, hace que los procesos se agilicen, opti-
micen y por tanto se reduzcan los costos (Ro-
mero, 2023). Incluso, Cantero (2021) sostiene
que se da una eliminacién de sesgos, puesto
que es posible realizar un analisis objetivo del
candidato para seleccionar al personal mas
talentoso para el puesto que se oferta.

En cuanto al proceso de reclutamiento,
Romero (2023) indica que con IA se tiene una
mayor accesibilidad de candidatos; De la Cari-
dad y Martinez (2023) aseguran que el recluta-
miento online ha facilitado el contacto inme-
diato entre los candidatos y los reclutadores.
Iturbide (2022) afirma que el candidato poten-
cial puede estar en cualquier lugar del mundo,
con ITA es mas facil encontrarlo. También
agrega que las tres caracteristicas mas impoz-
tantes cuando se incorpora IA ala seleccion de

personal son: “precision, rapidez y eficiencia”.

Por su lado, Arroyo indica que cuando se incot-
pora IA alos procesos de reclutamiento y selec-
cién, se sumerge también a una evolucién
permanente, por la transformaciéon y mejora
continua de la tecnologia. Otros de los proce-
sos que son impactados por IA cuando se trata
de seleccionar personal, son la automatizaciéon
de tareas repetitivas como contactar a los candi-
datos, la publicacién automatica de la oferta en
varios sitios, revision y clasificacion de curricu-
lums, realizaciéon de pre entrevistas y elabora-
cion de informes finales (Romero, 2023).

En cuanto a las desventajas que supone la IA
en los procesos de seleccién de talento, Cante-
ro (2021), indica que para que las empresas
adquieran programas de inteligencia artificial
se requiere una gran inversién, que en la mayo-
ria de los cosas, se le posibilita a las grandes
compafias; también considera una desventaja
la complejidad, lo que implica una cualifica-
cion permanente para los colaboradores; para
contratar hay grandes dificultades, puesto que
cada vez son mas necesarios perfiles digitales y
no es comun encontrar personas que tengan la
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experiencia y las habilidades requeridas;; sin
embargo, frente a esto Dijkkamp (2019) pro-
pone que para retener el talento en las organi-
zaciones, los profesionales pueden dejar de
realizar tareas tediosas de busqueda de candi-
datos para enfocarse en tareas que involucren
edificar una cultura empresarial adecuada,
generando experiencias positivas para los can-

didatos y colaboradores.

Finalmente, como consecuencia de la imple-
mentaciéon de IA, se comenzara, incluso ya
ocurre, a reemplazar a los humanos en diversas
tareas. Beltran et al. (2021) agregan también, a
este listado de desventajas, la ausencia de espa-
cios de negociacién frente a los candidatos.

En cuanto a los dilemas éticos de la aplicacion
de la IA en el proceso de seleccion de personal,
las organizaciones le apuntan a la no discrimi-
nacion y sesgos para escoger sus colaborado-
res. Estos sesgos en el ambito de IA son defi-
nidos por Kumar (2017, como se cité en Alva-
rez, 2021), como “errores sistemdticos en el ragona-
miento y procesado de la informaciin. Son aquellos
atajos o elecciones preestablecidas que afectan a la
calidad de la toma de decisiones de los algoritmos” (p.
31) y que segun Tambe et al. (2019) aparecen
desde la creacién. Al respecto, Jamaludin et al.
(2020, como se citd en Arroyo, 2022); Cantero
(2021), aseveran que quienes hacen la seleccion
podrian tener sesgos y prejuicios inconscien-
tes; complementa Martin et al (2021), cuando
indican que los factores de discriminacién por
el uso automatico de la IA son muchos y de
origen diverso.

Lo anteriormente expuesto, deja claro que a pesar
de que la IA vino a apoyar, dinamizar y simplifi-
car los procesos de seleccion del talento humano,
los sesgos siguen apareciendo por efecto de la
participacién humana, de ahi a que se debe
propender por controlar la igualdad, la privacidad
y la dependencia tecnoldgica, tal como lo propo-
ne Arroyo (2022).

Por otra parte, a nivel latinoamericano, Wherex
(2023), sefiala en un informe presentado por

IBM Global AT Adoption Index (Indice Global
de Adopcién de inteligencia artificial de IBM
2023), que, en Latinoamérica, el crecimiento de
la implementacién de IA no es tan notorio; sin
embargo, es significativo, pues el 29% de las
empresas ha implementado inteligencia artifi-
cial, mientras que el 43% esta en proceso de
experimentaciéon. La comparaciéon de estos
porcentajes con el uso de IA a nivel mundial,
muestra que Latinoamérica esta en desventaja,
debido a que el 34% de las empresas en el
mundo, ya utiliza inteligencia artificial y el 42%
se encuentra en una etapa exploratoria. Lo
mismo ocurre en Colombia.

Estas cifras, muestran que el impacto ha sido
muy bajo, por lo tanto, se requiere automatizar
los procesos de seleccion de personal, como lo
expone Hernandez (2023) quien indica que en
una encuesta de Computrabajo en toda la
region, el 73 de los encargados de los procesos
de seleccion han experimentado que el tiempo
usado para seleccionar un candidato se ha
incrementado, especialmente en México vy
Colombia. Esto indica, que se requiere un
software donde se pueda digitalizar el proceso,
lo que indica la necesidad de IA en la seleccion
de personal para disminuir tiempo y estrés de
los encargados del proceso. También, Parodi
(2022) reporta que en Latinoamérica es donde
se percibe mas las brechas de talento, lo que
genera un desafio constante para encontrar
colaboradores al nivel requerido.

Con estos indicadores se evidencia que aun
falta mucho por estar a la par de otros paises y
otras regiones, lo que indica que se debe cualifi-
car a los profesionales y al personal para dismi-
nuir la brecha y fortalecer los procesos empre-
sariales en aras de avanzar por un progreso
empresarial y econémico, que disminuya niveles
de pobreza en el continente.
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Impacto de IA en la selecciéon
de personal en Colombia

La revisiéon documental muestra que en Colom-
bia, la implementacion de las IA en los procesos
de selecciéon de personal no es tan notoria
cuando se compara con lo que viene ocurriendo
a nivel global; al respecto Uribe (2021) expresa
que a pesar de que actualmente, las organizacio-
nes tienen la posibilidad de perfilar a las perso-
nas, desde diferentes modalidades, la tecnologia
es un recurso muy efectivo y de gran impacto,
ademas de la disponibilidad que tiene; por lo
que usarlas e implementarlas en Colombia
podria ser un factor diferenciador para cual-
quier empresa; sin embargo, este proceso va a
paso lento segtn se reporta desde el Ministerio
de Tecnologias de la Informacién y Comunica-
ciones - MinTIC (2019, como se citdé en
Semana, 2019), cuando afirma que solo el 1,8%
de las compafifas tiene implementadas herra-
mientas de IA, pues falta confianza para aplicar-
las en las empresas. A pesar de esto, se proyecta
un despliegue positivo en los proximos afos,
puesto que, cada vez son mas las empresas que
evidencian los beneficios y aportes de estas
tecnologias a los procesos.

Cuellar et al. (2021) aseguran que en Colom-
bia falta mucho para llegar a la implementa-
cién de tecnologia en recursos humanos,
puesto que ‘“solo e/ 20% de las empresas colombia-
nas invierten en la digitalizacion de este departamen-
to”, lo que indica que se va a paso lento. Asi
mismo, Sanchez et al. (2022) indican que las
muchas de las empresas en Colombia, espe-
cialmente las pequefias y medianas, contindan
realizando procesos de reclutamiento y selec-
cién con métodos tradicionales, sin descono-
cer que también estos enfoques tienen venta-
jas, no se puede desconocer los beneficios que
la IA ofrece en calidad, agilidad, simplifica-
cioén, eficiencia y ahorro de tiempo.

Sin embargo, con el animo de disminuir la
brecha tecnolégica que se viene evidenciando, el
Ministerio de Tecnologfas de la Informacién y

las Comunicaciones de Colombia - MinTic
(2019) relaciona la importancia de la industria
4.0, y aclara que este nuevo modelo requiere
personal cualificado con nuevas competencias
en estas tecnologfas. Incluso, afirma que la
industria 4.0 se esta expandiendo y en Colombia
se deben generar las condiciones para que esto
ocurra. La anterior afirmacién, muestra que
Colombia aun esta rezagada en el uso de IA en
muchos de los procesos empresariales, incluido
el de seleccién de talento humano, lo que impli-
ca recorrer un largo camino que otros paises, en
via de desarrollo, tienen muy avanzado. Por lo
que el MinTic (2019) la industria 4.0 (cuarta
revolucion industrial), implica mas que inyectar
capital, es aprovechar el talento humano, lo que
implica mejorar la calidad educativa, la investi-
gacion y la innovacién, proyectandose a nuevos
modelos de negocios.

Por otro lado, Mundo Empresarial (2022) indica
que en Colombia la inteligencia artificial ha
permitido que muchos aspirantes puedan vincu-
larse al mercado laboral, pues buscar y encontrar
trabajo es muy sencillo, estos procedimientos se
logran gracias a plataformas que unifican expe-
riencia en la busqueda de empleo y la tecnolo-
gfa. Una de las plataformas mas empleadas en
el pais es OK Empleos, herramienta de red
digital profesional con inteligencia artificial
que optimiza el reclutamiento de personal, lo
que facilita la busqueda de trabajo; LAFM
(2022) indica que esta plataforma posibilita las
entrevistas, la citacién a candidatos. Otras
plataformas como LinkedIn, Indeed y Glass-
door, suelen utilizar algoritmos de IA con el
proposito de hacer coincidir tanto a candida-
tos como a empleadores, de esta manera, es
posible que la IA aporte tanto a empresas
como a solicitantes, estas son muy usadas en
Colombia, pero igual también se usan a nivel
global, (Giraldo, 2023).

Es por todo lo anterior que se especifica que,
los aportes de la IA sobre los procesos de
seleccion del talento humano se presentan
esencialmente en organizaciones que tienen
experiencia y trayectoria en su aplicacion,
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maximizando sus ventajas, por lo que, en
Colombia, donde la IA estd en una etapa de
implementacién, no se formulan aportes de
relevancia mas que la retroalimentacién de su
uso en diferentes areas y no especificamente,
en el foco de ésta investigacion.

Conclusiones

La IA esta a favor de las organizaciones, en
cuanto simplifica los procesos de seleccién, los
vuelve mas eficientes, ahorra tiempo y dinero;
por lo que, actualmente, en el mundo se ha con-
vertido en una excelente opcién para escoger los
talentos que se requieren; pues, la IA ofrece
muchos beneficios en este proceso, hecho que
las empresas vienen aprovechando, especial-
mente, las multinacionales, pues para otro tipo
de empresas los costos de implementacion son
altos.

Desde la revision y el analisis documental se
puede establecer que son muchos los benefi-
cios y aportes de la IA ala seleccion de perso-
nal, en cuanto a rapidez, eficiencia, precisiény
ahorro de tiempo y costo; tanto que, puede
desplazar a los colaboradores que venian
encargandose de esta tarea; sin embargo, frente
a esta incertidumbre varios autores plantean la
necesidad de que se cualifique a los profesiona-
les en competencias tecnolégicas de vanguar-
dia que los ubiquen en secciones donde puedan
realizar tareas en pro de la cultura organizacio-
nal. Por lo anterior, el colaborador debe prepa-
rarse para estos cambios y desarrollar compe-
tencias necesarias para el entorno empresarial.

En Latinoamérica, la implementacion de la
IA va en aumento, lo que indica un auge a
En Colombia,

mismo, aunque los porcentajes de uso son

futuro. esta ocurriendo lo
mas bajos, debido a la poca confianza que atn
se tiene en las organizaciones sobre su imple-
mentacion y posiblemente, por los costos. A
pesar de esto, se proyecta un despliegue posi-
tivo en los proximos afios, debido a los bene-
ficios y aportes evidenciados por el uso de
estas tecnologias en los procesos.

Si bien, es significativa la fuerza con que se
viene imponiendo la IA en los procesos de
seleccion de personal, se argumenta que los
profesionales no son faciles de sustituir por
los algoritmos en los procesos de seleccion, ya
que ellos controlan y programan.

Con respecto a los sesgos y dilemas éticos, las
compafifas deben estar en estado de alerta
frente a las sesgos y discriminaciones posibles
cuando se usa IA cuando se esté en la busque-
da de talento humano, pues lo ideal es que se
actue con ética y transparencia, para generar
mayor confianza en el proceso.

Finalmente, la investigaciéon permitié analizar
los aportes de la IA a los procesos de selec-
cion del talento humano a nivel general y
global, logrando ahondar en sus beneficios,
dejandonos con un analisis de lo que se debe
hacer con la implementaciéon a nivel Colom-
bia; puesto que la poca aplicabilidad de esta
tecnologia es proporcional a la poca aporta-
cién sobre este tema.
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