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INFORMACION GENERAL

Contextualizacion del tema

En la actualidad, la gestidn del talento humano se encuentra en proceso de transformacion por los
cambios que trae consigo la inteligencia artificial (IA). La seleccidon de personal y el reclutamiento,
considerados funciones claves para el desarrollo organizacional, requieren accesos a herramientas
que, por un lado, permitan la mejora en la identificacidén de perfiles potencialmente adecuados, que,
por otro, reduzcan los sesgos y que, que, al mismo tiempo, permitan hacer mas cortos los tiempos de
contratacion (Espinoza, 2023). En esta situacion, la tecnologia inteligente se vuelve un recurso
estratégico que vuelve a definir la forma en que los responsables de los recursos humanos y los
administradores conciben los procesos internos. Tal y como afirman Chamorro-Premuzic et al. (2016),
la digitalizaciéon del area de talento humano ha abierto un entorno donde la analitica predictiva y los
algoritmos de aprendizaje automatico ayudan a decidir, pero, ademds, permiten una mayor

objetividad en la evaluacién de los candidatos.

Las organizaciones buscan eficiencia y precisién en cada uno de sus procesos, por eso las
organizaciones en el ambito administrativo van en la blusqueda de la eficiencia y la celeridad en cada
uno de sus procesos. La incorporacion de la IA en el reclutamiento responde a la imperiosa necesidad
de gestionar grandes cantidades de informacidn a partir de las hojas de vida, las redes sociales o los
portales de busqueda de personal. Estos sistemas tecnoldgicos permiten no sélo llevar a cabo una
importante reduccidn de costes por operaciones, sino que ademas son determinantes para reducir la
falta de sintonia entre las competencias de los candidatos y las finalidades estratégicas que busca la
empresa. Caicedo-Consuegra et al. (2023) hablan sobre el uso de algoritmos de cribado automatizado
para las instituciones que tienen como meta filtrar de la manera mas certera la probabilidad de éxito
de los perfiles lo que, en definitiva, refleja la competitividad de la empresa en los mercados mas

dindmicos.

Desde la perspectiva educativa, también es claro el impacto de estas novedades, ya que las
universidades y los centros de formacién de gestion del talento humano incorporan la IA en sus
programas educativos como un pilar de la profesionalizacidon, en la necesidad de preparar a futuros
especialistas que tengan la capacidad de interactuar con plataformas de reclutamiento inteligente o
con sistemas de analisis de desempefio basado en datos. Como indican Cruz y Toro (2025), la
formacidon de profesionales con competencias tecnolédgicas es un aspecto distintivo que permite

garantizar la adecuacién a un contexto de trabajo cambiante.

Desde la perspectiva de la tecnologia, la inteligencia artificial ofrece un mapa de navegacién para

subsanar las carencias de los métodos tradicionales de seleccidén. Gracias a herramientas como el



procesamiento de lenguaje natural, el reconocimiento de patrones de conducta y la analitica
predictiva, se puede obtener puntuaciones de dimensiones del candidato que escaparian a lo que se
puede observar a través de las entrevistas estructuradas tradicionales. Segun Mejia et al. (2025), el
uso de estas técnicas ha permitido a las organizaciones realizar diagndsticos mds valiosos, en tanto
que la calidad de las decisiones de seleccion de personal y la capacidad de retener el talento a corto

plazo se ve cobrada y consolidada por estas técnicas.

Problema de investigacion

La gestidon del talento humano se enfrenta en la actualidad a un reto primordial en sus
procedimientos de reclutamiento y seleccién, determinado por atender a un mercado laboral
dinamico y digital. Los procedimientos de seleccion, que tienen en el analisis manual de los curriculos
y entrevistas pautadas sus maneras preferidas de hacer, no dan respuesta a la cantidad de informacion
existente en el digital. Esto conduce a un proceso de seleccidon que tarda mds, implica unos costes
operativos mds elevados y genera unos sesgos que si pueden tener un impacto en la equidad y en la
forma en que se escoge a la persona candidata. A este respecto, Salazar et al. (2023), indica el talento
como aquel propio con la mayor esencia de ventaja competitiva, lo que lleva a la gestidon de pensar

qué formas de identificar el talento existen y cdmo se hace la misma.

Por otro lado, la inexistencia de claridad sobre qué tecnologias se adecian mas correctamente a
cada etapa del proceso de reclutamiento supone una limitaciéon para su implementacién. Nuevas
investigaciones demuestran que mientras el aprendizaje automadtico es eficaz para clasificar los
perfiles, por otro lado, metodologias como, por ejemplo, el procesamiento de lenguaje natural
permite facilitar la interpretacién de la comunicaciéon proveniente de los y las candidatas en las
entrevistas digitales (Cantero, 2021), pero es importante observar que, si la empresa decide utilizar
este tipo de herramientas, debera pensar en la inversidén en tecnologia, la capacitacién del equipo de
recursos humanos y esto se convierte también en una dificultad en las organizaciones dispuestas a

modernizar la practica.

De tal situacidn deviene el problema central de la investigacién, que consiste basicamente en
intentar comprender cdmo podrian hacerse operativos los diversos tipos de inteligencia artificial en
relacidon con los procesos de reclutamiento y seleccién de personal en el ambito de la gestion del
talento humano. En este planteamiento no solo se describe la posibilidad de encontrar las
herramientas tecnoldgicas mas pertinentes, sino que también se sefiala la necesidad de establecer
gué ventajas tienen en comparacion con lo que ofrecen los métodos tradicionales. La cuestion se torna
significativa al tener en cuenta que la introduccién de sistemas inteligentes permitiria hacer mas

eficientes las busquedas de candidaturas, disminuir las condiciones de sesgos subjetivos, ser mas



precisos en las evaluaciones de las competencias y, al mismo tiempo, origina dificultades en relacién

con la ética, la gestion y la tecnologia.

Objetivo general

Analizar los tipos de IA aplicados en los procesos de reclutamiento y seleccidn dentro de la gestion
del talento humano, mediante la revisidn critica de literatura cientifica reciente, identificando

beneficios, limitaciones y perspectivas de aplicacion en contextos organizacionales.

Objetivos especificos

e Contextualizar los fundamentos tedricos y conceptuales sobre la gestidén del talento humano
y los procesos de reclutamiento y seleccidn en entornos organizacionales.

e Describir las principales tipologias de IA reportadas en la literatura cientifica, con énfasis en
sus aplicaciones en recursos humanos.

e Examinar las ventajas y desventajas atribuidas al uso de IA en el reclutamiento y seleccion,
considerando implicaciones éticas, administrativas y tecnoldgicas.

e Sintetizar las tendencias y lineas de investigacién emergentes sobre la aplicacién de IA en la
gestidn del talento humano, con el propdsito de orientar futuras investigaciones y practicas

profesionales.

Vinculacidén con la sociedad y beneficiarios directos:

El trabajo de investigacién sobre aplicacidn de IA en los procesos de reclutamiento y seleccidn en
la gestidn del talento humano representa un gran aporte a la sociedad, ya que conlleva la presentacion
de un anadlisis sistematizado de herramientas tecnoldgicas que inciden en la productividad y
objetividad de las organizaciones, favoreciendo de este modo el acceso de otras personas interesadas
en el disefio y aplicacidon de herramientas de este tipo. Ya que se presenta por medio de un articulo
cientifico, promovera a su vez la capacitacion indirecta de profesionales y estudiantes que recibiran
informacidn actualizada y validada para que puedan utilizarla como base en la toma de decisiones

estratégicas en el dmbito laboral.

Del mismo modo, el proyecto aporta en el drea de la asesoria y de la actualizacién profesional, ya
qgue lo que se ha encontrado sirve como referencia (para instituciones educativas, consultoras y
empresas que desean poner al dia sus procesos de gestion del talento humano). La revision
bibliografica proporciona criterios claros sobre los beneficios y los riesgos de la aplicacién de la
inteligencia artificial, que permite que los responsables de las areas administrativas cuenten con un

referente valido para planificar cdmo implementar dichas tecnologias.



Los beneficiarios directos de la investigacion son fundamentalmente quienes son profesionales y
estudiantes de carreras de administraciéon o del ambito de gestion del talento humano en general o
de la tecnologia, ya que contardn con material académico riguroso y actualizado. Al mismo tiempo,
las organizaciones que quieran incorporar inteligencia artificial en sus procesos de seleccién y
reclutamiento encontraran en este trabajo un recurso de apoyo a la hora de tomar decisiones sobre

cual es la mejor alternativa.

El alcance de la investigacidn esta orientado a la recoleccidn, sistematizacién y elaboracién de una
valoracion critica de la literatura cientifica existente (estudios cientificos publicados) en los ultimos
diez afios a proposicién de la IA aplicada a procesos de reclutamiento y seleccidn del personal. Como
se trata de una revisidn bibliografica, no se realiza un trabajo de campo directo con las organizaciones,
sino gque se construye un marco teédrico referencial y comparativo que permite identificar tendencias
y ventajas, riesgos y limitaciones en la aplicacién de estas tecnologias; asi, la investigacion aporta una
mirada general que se puede aplicar a diferentes contextos organizacionales, tanto desde la
perspectiva publica como privada, y se convierte en base para futuras indagaciones y en insumo

académico y profesional que puede ser replicado o ampliado en contextos concretos de aplicacién.
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CAPITULO I: DESCRIPCION DEL ARTICULO PROFESIONAL

1.1. Contextualizacion general del estado del arte

Antecedentes de investigacion

El desarrollo rapido de la inteligencia artificial ha transformado dicha practica de gestion de las
competencias y habilidades en los espacios laborales. Los recientes estudios demuestran entre otras
capacidades, que la IA puede detectar brechas de talento, personalizar el aprendizaje de formacion,
mejorar el rendimiento individual y colectivo, y ayudar en la toma de decisiones estratégicas en la

gestion del talento humano.

Titulo 1: Gestidn del talento humano en la era de la inteligencia artificial: retos y oportunidades

en el entorno laboral
Autor y ailo: Canossa-Montes de Oca & Peraza-Villarreal, 2023
Tipo de documento: Articulo cientifico

Metodologia aplicada: Investigacion cualitativa, documental, basada en revisién literaria con

alcance exploratorio

Principales conclusiones y hallazgos: La IA representa una oportunidad para optimizar la gestién
del talento humano al automatizar procesos, facilitar el andlisis de datos y fomentar la adaptacion
digital. Se identifican retos como el liderazgo adaptativo, infraestructura tecnoldgica, capacitacion
continua y cultura tecnoldgica. Se propone la integracion de IA como herramienta de apoyo para el

desarrollo de competencias, evaluacidn y retencién de talento.
Aporte a la presente investigacion:

Este antecedente resulta un anclaje tedrico importante, puesto que permite comprender como la
IA se puede utilizar como un recurso estratégico de gestion del talento humano mas alla de propésitos
Unicamente operativos. Un estudio de Canossa-Montes de Oca y Peraza-Villarreal (2023) pone de
manifiesto que la IA apoya la generacién de competencias y la mejora de los procesos de la
organizacidn y, por ende, resulta ser un punto de partida en la profundidad analitica del impacto que

esta tecnologia puede provocar en los momentos clave de la seleccion.

Igualmente, los resultados de la investigacidn en torno al liderazgo adaptativo, la infraestructura
tecnolégica y la formacion continua permiten perfilar un marco de valoraciéon de las condiciones
previas que una organizacion debe atravesar antes de implementar soluciones inteligentes. Por lo

tanto, este antecedente aporta soporte a la investigacidon en tanto que brinda criterios que perfilan
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tanto la identificacién de los beneficios que reporta el uso de la IA como el disefio de los desafios

practicos que delimitan su éxito en entornos laborales muy dispares.

Titulo 2: Una estrategia innovadora para personalizar el aprendizaje con el uso de inteligencia

artificial (1A)
Autor y aio: Saavedra, Plua, Salazar, Guadalupe & Cedefio (2024)
Tipo de documento: Articulo cientifico
Metodologia aplicada: Revisidon documental cualitativa de 6 fuentes clave de los ultimos 5 afios

Principales conclusiones y hallazgos: La IA potencia la autonomia, el pensamiento critico y el

trabajo colaborativo. Requiere formacion docente e inclusion tecnoldgica.
Aporte a la presente investigacion:

Si bien el presente antecedente se encuentra vinculado a la educacién, es decir, se centra en dicha
area del saber, permite los importantes elementos para poner de manifiesto cémo la IA es capaz de
generar construcciones personalizadas, eficientes, lo cual, sin duda, marcha en la linea de la
adaptacion de sistemas en lo que concierne al ambito del talento humano. El estudio de Saavedra et.
Al., 2024, expone que la IA promueve la autonomia y el pensamiento critico, y ello permitiria extraer

esas virtudes hacia la construccién del reclutamiento digital y de la evaluacién de competencias.

Por otro lado, el foco en la capacitacidon o necesidad de inclusién tecnoldgica estd intimamente
imbricado con los obstaculos o escollos a los cuales se enfrentan los departamentos de recursos
humanos a la hora de aplicar sistemas inteligentes. Este antecedente también es adecuado porque
situa lainvestigacién en el plano de la formacidn de los expertos en 1A no sélo para el dmbito educativo
como se entiende, sino para la administraciéon del personal, de modo que ayude a que las

herramientas sean utilizadas con pertinencia y responsabilidad.

Titulo 3: La inteligencia artificial aplicada a los procesos de reclutamiento de personal de las

empresas de servicios de Guayaquil
Autor y ailo: Garcia Chuqui & Yaguana Herrera, 2023
Tipo de documento: Articulo cientifico

Metodologia aplicada: Enfoque analitico y de nivel de investigacidon descriptivo, con revision

bibliografica
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Principales conclusiones y hallazgos: La IA mejora |a eficiencia, reduce costos y amplia la diversidad
en el reclutamiento. La mayoria de empresas reconocen sus beneficios, aunque persisten dudas sobre
su capacidad para evaluar habilidades blandas. Se destaca la necesidad de considerar las preferencias

individuales de los candidatos
Aporte a la presente investigacion:

Este estudio ofrece evidencias empiricas cercanas al objeto de la investigacion, ya que, como
resultado de su investigacidn sobre el impacto de la IA en los procesos de reclutamiento y seleccion
en empresas ecuatorianas, concluyen que la IA permite obtener mayor eficiencia, menores costos y
mayor diversidad, elementos que apoyan la dptima utilizacion de la tecnologia en la gestion del
talento humano. Estas conclusiones refuerzan el presente estudio ya que proveen un contexto

aplicado con el contexto del pais.

Ademas, aceptar dicha limitacion en la evaluacion de las habilidades blandas permite abordarla y
expandir la discusidn sobre los alcances y vacios de la IA. El presente antecedente ayuda a exponer de
forma critica la forma en la que las herramientas inteligentes deben ser acompafiadas de la
intervencién humana, asi como un equilibrio entre la objetividad de los algoritmos y la subjetividad
de los evaluadores humanos, por lo que el estudio no sélo validara la relevancia de la temdtica en
cuestion, sino que promueve pensar en la utilizacién equilibrada entre tecnologias y personas en los

procesos de seleccion.

Titulo 4: Plan de mejora en el departamento de cobranza y Call Center aplicando inteligencia

artificial para la empresa ADSEFUM S.A.
Autor y aio: Ponce Angueta, Jenny Carolina, 2024

Tipo de documento: Proyecto de titulacion de maestria en Administracion de Empresas, gestidon

de proyectos

Metodologia aplicada: Investigacidn cualitativa, descriptiva y tedrica, basada en entrevistas en
profundidad, andlisis documental, observaciones en campo vy revisién de literatura relevante sobre

gestidn de cobranza, procesos organizacionales y aplicacidn de inteligencia artificial.

Principales conclusiones y hallazgos: La implementacién de inteligencia artificial en los
departamentos de cobranza y Call Center puede mejorar la recuperacién de cartera, reducir la
morosidad y optimizar los procesos, ademds de incrementar la satisfaccion del cliente y la eficiencia

operativa. Se destaca que el uso estratégico de tecnologias avanzadas facilitara la automatizacién de
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tareas, andlisis de patrones de pago y plataformas digitales para pagos y consultas, generando

beneficios tanto para la empresa como para sus clientes.
Aporte a la presente investigacion:

El estudio de Ponce (2024) ofrece una valiosa mirada metodoldgica, ya que mezcla informacion
cualitativa con andlisis documental y observaciones de campo para evidenciar como puede serlalAla
que facilite los procesos en las organizaciones. Aunque no se limita al reclutamiento, su revision en
cuanto a la automatizacion y a la mejora de los indicadores de eficiencia puede extrapolarse a
cuestiones de gestién de talento humano, analizando asi el trabajo que supone la IA en las areas
fundamentales de la organizacion, dando al mismo tiempo insumos metodoldgicos y practicos sobre

como puede ser entendida la IA en organizaciones y/o sectores de la organizacion.

En la linea de lo dicho, el estudio va apuntando en la direcciéon del valor que tiene el tomar
decisiones a partir de la informacidon obtenida, cuestién, por cierto, evidenciada en los sistemas
inteligentes. En cuanto a la relacion de este antecedente con la investigacidn, éste da base al valor de
aquellas herramientas que mejoran no solo la productividad, sino que ademas incrementan la
satisfaccién de los usuarios y clientes. Desde el punto de vista de la gestién del talento humano, las
conclusiones que a partir de este antecedente traslada a la tematica ofrecen un sostén sobre cémo la
IA podria mejorar no solo la experiencia del candidato sino también la eficacia de los procesos de

seleccién.

Titulo 5: La inteligencia artificial como herramienta en la gestidn del talento humano: analisis y

disefio de un sistema para identificar competencias profesionales.
Autor y aio: Abellas Rodriguez, Unai, 2023
Tipo de documento: Trabajo de fin de grado
Metodologia aplicada: Enfoque mixto: analisis documental, entrevistas y prototipo funcional

Principales conclusiones y hallazgos: El autor propone un sistema basado en IA para identificar
competencias profesionales a través del analisis de datos de rendimiento y comportamientos
digitales. Se concluye que la IA mejora la precisién y objetividad en la evaluacion del talento,

facilitando procesos como el reclutamiento, promocidn y formacién.
Aporte a la presente investigacion:

El antecedente de Abellas (2023) presenta vinculaciones directas con el objeto de estudio, porque
plantea un sistema sustentado en inteligencia artificial cuya finalidad es analizar competencias

profesionales. La propuesta metodolégica que mezcla el analisis de documentos con entrevistas y un
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prototipo funcional es un claro ejemplo de cdmo aplicar en la practica la IA para evaluar talentos y, en
consecuencia, se ha convertido en una base metodoldgica que soporta la validez de la presente

investigacion.

Asimismo, este antecedente permite poner de manifiesto la objetividad y la precisiéon en el
momento de identificar competencias, siendo una de las principales cuestiones que sobresalen en el
proceso de reclutamiento y de seleccion de personal. Sus aportes son fundamentales porque orientan
el andlisis hacia cémo la IA facilita la gestion del personal, pero también, a la vez, abre nuevas
oportunidades hacia la formacion, la promocién o la retencidn de los talentos, a la vez que se erigiria
como un antecedente clave desde el cual anclarse a la hora de documentar o igualar la presente

investigacion.

Los antecedentes analizados muestran una evolucidn notable en la utilizaciéon de la IA como
recurso estratégico para la gestidn del talento humano. Los autores Canossa-Montes de Oca y Peraza-
Villarreal (2023) y Garcia y Yaguana (2023) subrayan, en esta linea, que la IA contribuye a la
automatizacion de procesos imprescindibles, a la mejora de la eficiencia en el reclutamiento o a la
identificacion de habilidades de una manera mas légica. En esta misma linea de discurso, Saavedra et
al. (2024) y Abellas (2023) nos presentan el potencial que pueden tener los sistemas inteligentes para
personalizar el aprendizaje o para evaluar las competencias de forma mds exacta, todo ello,
l6gicamente, es muy relevante para ayudar a tomar decisiones en el mundo laboral. Y Ponce (2024),
por su parte, nos demuestra cémo la aplicacion de IA aplicada a dmbitos concretos como la cobranza
y el servicio al cliente también es capaz de generar buenos resultados operativos y contribuir a la

sostenibilidad organizacional.

En definitiva, el conjunto total de estos antecedentes ofrece un sélido y firme soporte tedrico y
metodoldgico a la presente investigacidon al dejar constancia de que la puesta en marcha de sistemas
inteligentes no Unicamente implica el perfeccionamiento de los procesos que se llevan a cabo en el
interior de la propia organizacidn, sino que también ofrece un valor estratégico al desarrollo del
talento humano. Su andlisis hace posible |la deteccidn de oportunidades y de retos que van en la misma
direccién con respecto a la creacidn de soluciones que se fundamenten en la inteligencia artificial,
tales como los esfuerzos hacia la alineacidon con los objetivos que tiene la propia institucidn; la
ensefianza recurrente del personal o el enganche de los mismos con los procesos que ya se

establecieron en la empresa.
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1.2. Bases Tedricas
1.2.1. Gestion del talento humano

El talento humano es considerado como la suma de conocimientos, habilidades, competencias y
actitudes que los individuos ponen a disposicidon de la organizacidn, por ser uno de los recursos
principales para conseguir los objetivos estratégicos (Pibaque y Mera, 2025). La gestion del capital
humano no se limita al trabajo administrativo y sistematico, sino que representa la creacion de las
condiciones que garanticen el desarrollo de la totalidad de los trabajadores, y la alineacién de sus
capacidades con la visién del establecimiento institucional. En este sentido, laimportancia estratégica
del talento humano radica en que es la fuente principal de innovacién y productividad y que
encontramos una clara diferencia con respecto a la competencia, constituyéndose en un factor

determinante para la sostenibilidad organizacional (Chiavenato, 2017).

En los procesos que integran la gestidn del talento humano estan el reclutamiento, la seleccion, la
capacitacion, la retencion y la evaluacion del desempefio (Cabrera, 2022). El reclutamiento expresa el
intentar atraer a los candidatos que son idéneos, la seleccién manifiesta el descubrir aquellos que
pueden cumplir con lo exigido del cargo, la capacitacion implica el reforzar las competencias del
personal, la retencidn quiere que los trabajadores valiosos se queden dentro de la organizacién y la
evaluacion del desempefio quiere saber cudn efectivas o adecuadas son las acciones, tanto
individuales como colectivas, en torno a lo que se ha planteado (Garcia, 2024). Cada uno de estos
procesos se establece de forma que la organizacién no solo se asegure que la acufiacion de sus metas

se cumpla, sino que también se fomente la motivacion y el compromiso de sus colaboradores.

Ulrich (1997) propone que el drea de recursos humanos deberia prescindir de ser interpretada solo
como un area mas administrativa y transformarse en socio estratégico de la organizacidn. Su enfoque
sostiene que la gestion de las personas genera valor siempre que se oriente a construir capacidades
organizacionales, a desarrollar el liderazgo y a alinear las practicas de las personas con la estrategia
de la organizacion. En este sentido, los recursos humanos se transforman en una pieza fundamental
del cambio organizacional, garantizando que las politicas y los procesos relacionados con la gestién de
personas estén estrechamente ligados con la competitividad y con la sostenibilidad de las

organizaciones (Barrios-Hernandez et al., 2020).

1.2.2. Reclutamiento y seleccién de personal

El reclutamiento y la seleccion de personal son procesos que se desarrollan en el marco de la
gestién del talento humano y permiten atraer, identificar y contratar a aquellos candidatos que son

mas adecuados para satisfacer las demandas de la organizacidén a la cual se incorporan (Cabrera,
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2022). El reclutamiento se entiende como el conjunto de actividades dirigidas a captar a postulantes
calificados para el ejercicio de los cargos que se encuentran vacantes. La seleccién, en cambio, es el
conjunto de actividades que se llevan a cabo para procesar y evaluar comparativamente a las personas
candidatas, y poder asi determinar las que cuentan con las competencias, las experiencias y las
caracteristicas mds adecuadas para el cargo (Espinoza, 2023). Por lo general, estas fases comprenden
la definicion del perfil del puesto de trabajo, la publicacidn de ofertas de empleo, la recepcién de las
solicitudes de empleo, la preseleccion de los candidatos, la aplicacién de las pruebas y la realizacion

de entrevistas, y, finalmente, la decisidn de contratacion (Mondy y Martocchio, 2016).

Si bien los métodos tradicionales de reclutamiento y seleccidon de personal son importantes, sus
limitaciones resultan en procesos prolongados, caras operaciones y una excesiva dependencia del
juicio subjetivo, lo que puede llevar a una toma de decisiones errdnea poco objetiva (Valdez et al.,
2025). La revisién manual de curriculos y entrevistas estructuradas pueden introducir sesgos por
género, edad o experiencia, asi como la falta de equidad y la ineficacia en la contratacion (Aylagas,
2023). Las limitaciones anteriormente expuestas tienen consecuencias directas en la eficiencia
administrativa y en la capacidad de la organizacién para asegurar el ajuste entre las competencias del

candidato y las de la vacante.

Werther y Davis (2014) afirman que los métodos de seleccién tradicionales, como las entrevistas o
las pruebas psicométricas, han mostrado cierta efectividad a la hora de predecir el rendimiento en el
trabajo, pero no son suficientes para superar los cambios que se producen en las empresas y su
entorno, sobre todo en el tecnoldgico. Para ello, Veldzquez y Gamarra (2024) afirman que una buena
seleccion de personal es una medida que permite disminuir los indices de rotacidn laboral, lo que
influye directamente en la productividad y en la sostenibilidad financiera de la empresa. Es asi que se
llega a apreciar que el perfeccionamiento de las prdacticas de reclutamiento y seleccién de personal no
solo se transforma en una condicidn de tipo operativo, sino también en la principal estrategia para

asegurar la competitividad de las organizaciones en el medio y largo plazo.
1.2.3. Inteligencia artificial: fundamentos y tipologias

Se entiende como inteligencia artificial a la capacidad de un programa, o computador, para llevar
a cabo tareas que requieren de la inteligencia que es propia de los seres humanos, como el
razonamiento, el aprendizaje, la percepcidn, la resolucién de problemas, etc. (Cabanelas, 2019). La IA,
desde un punto de vistas mas amplio, trata de establecer algoritmos y modelos que sean capaces de
imitar procesos cognitivos para facilitar la toma de decisiones cuando se esta enfrentando a contextos
complicados. Pedraza (2023) sostiene que la inteligencia artificial es un campo multidisciplinario que

trata de integrar principios de ciencias de la computacién, de estadistica, de matematicas, de
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psicologia cognitiva, etc., para generar sistemas que sean capaces de percibir, razonar y actuar en

entornos cambiantes.

Dentro de las clasificaciones mads relevantes de la inteligencia artificial vamos a encontrar el
denominado aprendizaje automdtico o machine learning; técnica por la que los sistemas van a poder
realizar los trabajos a realizar a partir de un proceso de evolucién en cuanto a la experiencia y el
analisis de datos masivos, sin necesidad de que para ello sea programada de una manera concreta.
Dentro de este campo también se tiene que considerar la técnica relacionada con el procesamiento
de lenguaje natural o NLP, que permite la comprensidny la interpretacion de lenguaje humano escrito,
u oral, contribuyendo a aplicaciones como la clasificacién automatica de curriculos o la realizacién de
analisis de entrevistas digitales. A esta clasificacion anterior habria que afiadir la de los sistemas que
persiguen el reconocimiento de patrones y el andlisis predictivo, sistemas que van a permitir la
identificacion de tendencias en grandes bases de datos e incluso anticipar comportamientos futuros,
facilitando por lo tanto la toma de decisiones estratégicas en diversos ambitos de tipo organizacional

(Forero-Corba y Negre, 2024).

Por ultimo, hoy en dia los chatbots y sistemas conversacionales suponen la aplicacién practica de
la inteligencia artificial que mas se ha implementado y popularizado en el contexto empresarial. Son
herramientas capaces de conversar con los usuarios y resolver consultas frecuentes, gestionar
informacion de forma autdnoma, y hasta realizar entrevistas previas a partir de preguntas-estimulo
en procesos de reclutamiento. Su implementacidon no sélo ayuda a mejorar la eficiencia operativa,
sino que también mejora la experiencia de los candidatos y de los clientes, reafirmando el papel de la
inteligencia artificial como recurso fundamental en la transformacién digital de las organizaciones

(Arias-Chavez et al., 2024).
1.2.4. Aplicaciones de inteligencia artificial en recursos humanos

El avance de la IA ha empezado a cambiar radicalmente los procesos de gestidon del talento
humano, ya las fases de reclutamiento y seleccidén de personal entre las mismas. Su aplicacién mas
conocida es la referida al andlisis automatizado de curriculos, pues los algoritmos de filtrado permiten
localizar a los candidatos que cubren los requerimientos del puesto en un periodo de pocos segundos
(Abellas, 2024). La aplicacion de entrevistas virtuales apoyadas en sistemas de procesamiento de
lenguaje natural también permite a las organizaciones evaluar con mayor objetividad algunas
competencias comunicativas, cognitivas y emocionales de los candidatos. La IA, en este sentido,
permite la toma de decisiones en condiciones de alto volumen de postulaciones y con un crecimiento

en la precisién en la seleccién de personal (Naranjo, 2025).
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Las ventajas que puede proporcionar la IA en la gestién de recursos humanos son multiples: en
primer lugar, permite acelerar los procesos de reclutamiento al acortar drasticamente el tiempo de
anadlisis de candidatos, lo que reduce la carga de costes de forma paralela (Toro y Lépez, 2023). Al
mismo tiempo, reduce la influencia de los prejuicios del tipo que sean; ademdas de que permite hacer
un analisis masivo con datos de diferentes fuentes, como curriculos, perfiles en redes sociales o
evaluaciones digitales con el fin de favorecer una vision mas rica y completa del perfil del candidato
(Lépez, 2025). Asi mismo, el uso de los datos digitales en la seleccidn significa un aumento del poder
predictivo de las organizaciones, ya que éstas pueden evaluar la idoneidad de los candidatos desde un

punto de vista mas holistico y objetivo (Jeske y Shultz, 2016).

Sin embargo, la utilizacién de la IA en el drea de recursos humanos y del talento conlleva riesgos
importantes. Entre estos se encuentran la posibilidad de una discriminacion algoritmica, que puede
reflejar los sesgos presentes en los datos de entrenamiento, la falta de transparencia en los procesos
de decision automatizados que hacen que se cumplan los criterios para aceptar o rechazar candidatos
(Canossa-Montes y Peraza-Villarreal, 2023). Estos riesgos condenan a la discusion ética a los temas de
privacidad, equidad y rendicion de cuentas para la gestidén del talento. Por ello, la adopcién de estas
tecnologias debe ir acompafiada de los marcos regulatorios y de politicas organizacionales que
permitan un uso responsable y cuidadoso de los sistemas inteligentes en la administracién de

personas.

1.2.5. Consideraciones éticas y administrativas

La incorporacién de sistemas de IA en el ambito laboral no solo transforma procesos operativos,
sino que también impacta directamente en el bienestar de las personas. Entre los principales riesgos
psicosociales asociados se encuentran el estrés generado por la automatizacion de funciones, la
percepcién de vigilancia constante y los conflictos de rol, especialmente cuando las tareas
tradicionales son modificadas o eliminadas. Estos efectos pueden provocar sentimientos de
inseguridad, desmotivacion o resistencia al cambio, afectando el clima organizacional y la salud
emocional del equipo. Por ello, cualquier propuesta tecnolégica orientada a la gestidn del talento debe
considerar no solo la eficiencia técnica, sino también el impacto humano de su implementacion

(Tenés, 2023).

Desde la dptica ética, el disefio y la implementacidon de sistemas inteligentes deben basarse en
premisas como la transparencia en el uso de los datos, la no discriminacién en los procesos de
evaluacion, el explicar del modo en que funcionan los algoritmos y el garantizar el respeto por la
privacidad, los cuales permiten que las herramientas basadas en IA sean percibidas como justas,

confiables y alineadas con los valores institucionales. Paralelamente, hay que garantizar que la IA
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complemente al juicio humano y no lo sustituya: hay que propiciar un entorno de colaboracién en el
que la tecnologia se convierta en una aliada del desarrollo profesional, y no en un nuevo foco de

presion o exclusién (Guafia-Moya y Chipuxi-Fajardo, 2023).

Por otro lado, en el plano de la administracion y las normativas, América Latina ha dado pasos en
cuanto a la regulacidén vinculada al uso de datos personales, asi como de la aplicacion de las
tecnologias digitales en la materia laboral, aunque todavia existen vacios especificos en cuanto a la
inteligencia artificial en procesos de seleccidén. Paises como Brasil y Argentina han desarrollado
legislaciones que se inspiran en el modelo europeo de proteccidén de datos, mientras que, en Ecuador,
la Ley Orgdnica de Proteccidon de Datos Personales establece principios de consentimiento informado,
minimizaciéon de datos, responsabilidad proactiva y demas, para garantizar la privacidad en el
tratamiento de informacion sensible (Asamblea Nacional del Ecuador, 2021). Estas normativas
suponen un avance considerable para que la adopcién de sistemas de inteligencia artificial en la
gestidn de talento humano se realice a partir de principios de equilibrio, transparencia y respeto a los
derechos fundamentales de las personas candidatas, lo cual conlleva ademds contribuir a la mejora

de la confianza y la legitimidad de las practicas organizacionales en la region.
1.3. Proceso investigativo metodolégico

1.3.1. Disefio de investigacion

La presente investigacién se ejecutd bajo un disefio metodoldgico de tipo revision sistematica de
la literatura, siguiendo los pasos establecidos en la declaracién PRISMA (Preferred Reporting Items for
Systematic Reviews and Meta-Analyses), lo que permite garantizar que el proceso de busqueda,
seleccion, evaluacidn y sintesis de la evidencia cientifica existente sea transparente, reproducible y
riguroso. La eleccidén de PRISMA organiza de manera estructurada cada una de las fases de la revisidn,
es decir, las fases de identificacion, cribado, elegibilidad y de inclusién, lo que permite garantizar la

calidad metodoldgica de la revision y reducir los sesgos en la recopilacién de toda la informacién.

De ahi que se realizd la identificacién de aquellos articulos cientificos, referidos a los diez ultimos
anos, que trataran sobre la IA y su aplicabilidad en los procesos de reclutamiento y seleccién de
personal; para, después, aplicar los criterios de inclusién y exclusidn previstos y eliminar duplicados a
fin de analizar los documentos resultantes. Por tanto, el disefio metodoldgico PRISMA permitié la
sistematizaciéon de la informacién recopilada y la construccién de un andlisis critico dirigido a la
identificacion de patrones de uso, beneficios, limitaciones y tendencias emergentes en cuando a la

inteligencia artificial en los procesos de gestién del talento humano.
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1.3.2. Estrategia de busqueda

La busqueda de la informacién se realizé en bases de datos académicas altamente impactantes,
como Scopus, Web of Science, PubMed, Google Scholar y ScienceDirect, asi como en repositorios
especificos de ciencias sociales y administracién. Se usaron diferentes combinaciones de palabras
clave en idioma espafiol e inglés, tales como: inteligencia artificial, Al recruiting, algoritmos de
seleccion, talento humano, reclutamiento digital y seleccién automatizada. Se aplicaron los

operadores booleanos para mejorar los resultados y la pertinencia de los estudios recuperados.

1.3.3. Criterios de inclusidn y exclusion

Se han fijado criterios de inclusién que tan sélo se consideraron articulos cientificos originales;
revisiones sistematicas; o estudios empiricos publicados entre los afios 2015 y 2025, tanto en inglés
como en espafiol y que traten del vinculo entre la inteligencia artificial y los procesos de reclutamiento
o bien de seleccion. Se excluyeron las publicaciones de tipo divulgativo; los ensayos sin el
correspondiente respaldo empirico, asi como aquellos documentos que no mostraran relacion ahora
si directa con el objeto de estudio.
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1.3.4. Seleccion y cribado de articulos

El procedimiento de seleccién siguid el diagrama PRISMA en cuatro fases; en identificacién se
recuperaron 342 registros en Scopus, Web of Science, PubMed, ScienceDirect y Google Scholar para
el periodo 2015-2025, tras la depuracién de duplicados se conservaron 253 documentos, en cribado
por titulo y resumen se excluyeron 173 por falta de pertinencia (no trataban aplicacion de IA en
reclutamiento/seleccion, no eran articulos cientificos revisados por pares o se centraban en analitica
de RR. HH. sin vinculo con la contratacion), quedaron 80 para elegibilidad a texto completo v,
finalmente, se excluyeron 50 por razones metodoldgicas y de alcance (fuera de periodo, ausencia de
método explicito, foco exclusivamente técnico sin variable de gestidén del talento, falta de acceso a
texto completo, ensayos de opinién), conformandose una muestra final de 30 estudios para la

inclusion y el andlisis sistematico.
1.3.5. Extraccidn y analisis de datos

Para la extraccion de informacion se realizé una matriz de revisién en la que se agruparon los datos
relevantes, asi como: autor, afio, titulo, objetivo, metodologia, hallazgos, DOI/URL. El analisis de los
estudios se realiz6 de manera descriptiva y comparativa, por lo que fue posible identificar las
convergencias y diferencias halladas en los resultados, a la par que se incluian las implicaciones
practicas y tedricas de la inteligencia artificial en la gestidn del talento humano. El proceso garantizo

la transparencia y reproducibilidad de los hallazgos.

La reduccion desde 342 hasta 30 se sustentdé en tres filtros convergentes: pertinencia directa con
la pregunta de investigacién (IA aplicada especificamente a fases de reclutamiento y seleccién),
calidad metodoldgica valorada con listas de chequeo apropiadas al disefio (CASP para cualitativos y
revisiones narrativas; MMAT para mixtos y cuantitativos; Aromataris & Munn, 2020; Hong et al., 2018)
y contribucion sustantiva a las categorias analiticas definidas a priori y afinadas durante el proceso
(tipos de IA, fase del proceso de R&S, resultados organizacionales, equidad y sesgos, aceptabilidad y
replicabilidad); adicionalmente se aplicod el principio de saturacidén tedrica propio de las sintesis
cualitativas, es decir, se detuvo la incorporacion de nuevos textos cuando los adicionales no aportaban
codigos o temas novedosos respecto de los ya consolidados, en linea con la |dgica de sintesis tematica

y revision cualitativa de la evidencia (Booth et al., 2016; Saunders et al., 2018).

1.4. Analisis de resultados

La revisidn de la literatura, por un lado, pone de manifiesto que la IA se ha establecido como una
piedra angular en la modernizacion de los procesos de reclutamiento y seleccidén, aunque con

diferentes grados de madurez de acuerdo con el contexto geografico y organizativo. En la literatura
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norteamericana la IA mimetiza una tecnologia que puede transformar significativamente la
interaccion entre evaluador—candidato, en concreto, con entrevistas asincrénicas y cribados
automatizados como elementos clave. Hilliard et al. (2022) alerta que estas novedades provocan en
el candidato la sensacién de pérdida de control, lo que puede socavar la legitimidad del proceso. De
forma complementaria, Armstrong et al. (2024) dan fe de que modelos generativos como el caso de
GPT-3.5 reproducen sesgos interseccionales de género y raza, aportando la demostracién de que ni
tan siquiera los Ultimos modelos de la IA estan libres de sesgos. Su literatura sugiere que la eficiencia
técnica de los algoritmos debe tener en cuenta las garantias de equidad y transparencia, aunque sea

de forma intuitiva y gastando muchos recursos.

Por otro lado, la literatura europea hace hincapié en la vertiente organizativa y estratégica de la IA,
destacando Black y van Esch (2020) que, si bien estos sistemas ofrecen rapidez y precision, su
legitimidad emana del sentido que los gerentes mantengan y comunican respecto a los criterios de
decisidon. En la misma linea, Acikgoz et al. (2020) sostienen también que la percepcién de la justicia
organizativa se puede ver alterada por la inexistencia de mecanismos de explicabilidad. Estas
conclusiones también dan fe de que, en el caso europeo, la lucha ni tan siquiera se limita a la adopcién
de la tecnologia, sino que se amplia hacia las herramientas de gobernanza de los procesos y a la

necesidad de auditorias internas que garanticen la necesidad de recibir la confianza institucional.

El dmbito de la investigacion en América Latina y el Caribe presenta un contexto propio. Asi, en
México, Alvarez (2025) presenta un escenario en el que el uso de las aplicaciones de IA es limitado a
usos aun primitivos como el chatbot o la automatizacién de tareas repetitivas que liberan a las
personas de trabajos manuales, pero que a su vez van condicionadas por la mala estandarizacion de
insumos como podrian ser los formatos de curriculos. En Costa Rica, Canossa-Montes de Oca y Peraza-
Villarreal (2023) advierten que el uso de la tecnologia no responde solamente a la infraestructura, sino
gue necesita de liderazgos adaptativos y una cultura organizativa abierta a la innovacién. A su vez, en
Ecuador, las investigaciones de Garcia y Yaguana (2023) y Naranjo (2025) disponen que la IA puede
hacer mas eficiente el trabajo al reducir los costes y los plazos, aunque todavia existen aspectos a
explorar en la evaluacién de las soft skills o en una cultura de aceptacidn. Estas investigaciones en el
campo regional confirman que la madurez digital de las organizaciones tiene alguna relevancia para

el éxito o el fracaso de la implementacién de alguna IA en los procesos de seleccidn.

Las comparaciones de los hallazgos posibilitan destacar patrones en comdn. En primer lugar, la
eficiencia y la velocidad son beneficios que se repiten en todos los contextos: desde la reduccién del
tiempo de contrataciéon o la mejora en la precision de cribado de perfiles (Pessach et al., 2020;

Verdezoto et al., 2025). En segundo lugar, la objetividad percibida de los sistemas parece ser una
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ventaja relativa: los algoritmos podrian reducir los sesgos humanos claros, pero, multiples ejemplos
muestran que los datos histdricos son capaces de reproducir desigualdades preexistentes (Kochling y
Wehner, 2020; Fabris et al., 2025). Finalmente, la aceptacidon del candidato emerge como un eje
critico: investigaciones de Suen et al. (2019) y Horodyski et al. (2023) muestran que la disposicion a
participar en procesos mediados por IA aumentara cuando existen explicaciones y feedback, lo que

convierte la transparencia en condicidn necesaria para el éxito del uso de estas herramientas.

Al margen de los beneficios o riesgos, la literatura analizada pone en evidencia tres vacios. El
primero, especifico de los modelos prescriptivos y de emparejamiento candidato—vacante que, tal y
como se ha mencionado, han resultado ser relevantes, pero no los suficientemente explorados como
para generar impacto en indicadores de la retencion y desempefio de los seleccionadores (Pessach et
al., 2020). El segundo tiene que ver con la ausencia de estudios que documentan qué tipologias de IA
se utilizan, lo que dificulta la comparacién de resultados entre algoritmos de aprendizaje automatico,
procesamiento de lenguaje natural y sistemas conversacionales (Cantero, 2021). El tercero alude a la
ausencia de evidencias contextuales en Latinoamérica, donde la transferencia de hallazgos empiricos
que pueden ser valiosos debe adaptarse a las realidades culturales y regulatorias que permitan la

pertinencia y la legitimidad de los hallazgos (Mora-Lépez, 2025).

En pocas palabras, a la luz de todos los resultados podemos concluir que la inteligencia artificial se
ha ido alimentando de la estrategia relacionada con la gestion del talento humano, aunque los
beneficios de su uso se convierten en callados (callados porque su uso debe ir acompafnado por marcos
de gobernanza tecnoldgica, liderazgos organizacionales y supervision humana significativa) en el
momento en que la evidencias nos permiten concluir que la efectividad de estas herramientas se halla
en las capacidades que tienen las organizaciones de implementar su uso en un contexto de procesos

sociales transparentes, auditables y culturalmente aceptados.
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CAPITULO II: ARTICULO PROFESIONAL

2.1. Resumen

La inclusidon de la inteligencia artificial en la gestion del talento humano ha supuesto un cambio
radical en cdmo las organizaciones llevan a cabo los procesos de reclutamiento y seleccidon de
personal. Este articulo presenta una revisidn sistematica de investigacién cientifica publicada en la
ultima década, desarrollada a partir de la metodologia PRISMA, cuyo objetivo es analizar los tipos de
inteligencia artificial aplicables a los procesos de reclutamiento y seleccién del personal, asi como sus
ventajas y desventajas. De una primera busqueda de 342 registros en bases de datos académicas, se
finalmente selecciond una muestra final de 30 articulos que cumplian los criterios de inclusién
establecidos. Los resultados mostraron que las herramientas de aprendizaje automdtico, el
procesamiento de lenguaje natural, los chatbots y los sistemas de prediccién conductual permiten
aumentar la eficiencia, reducir los tiempos de contrataciéon y minimizar la influencia de sesgos
subjetivos. Aun asi, permanecen retos a nivel de la transparencia de los algoritmos, la equidad en el
acceso al trabajo y la proteccidn de los datos personales. Por ello, la inteligencia artificial puede ser
vista como una oportunidad estratégica para abrir la gestién del talento humano, siempre que su
implementacidon vaya acompafiada de politicas éticas, administrativas y normativas que garanticen

practicas justas y responsables.
a. Palabras clave:
Inteligencia artificial, Reclutamiento, Seleccion de personal, Talento humano, PRISMA.

2.2. Abstract

The inclusion of artificial intelligence in human talent management has radically changed how
organizations conduct recruitment and selection processes. This article presents a systematic review
of scientific research published in the last decade, developed using the PRISMA methodology. Its
objective is to analyze the types of artificial intelligence applicable to recruitment and selection
processes, as well as their advantages and disadvantages. From an initial search of 342 records in
academic databases, a final sample of 30 articles that met the established inclusion criteria was
ultimately selected. The results showed that machine learning tools, natural language processing,
chatbots, and behavioral prediction systems can increase efficiency, reduce hiring times, and minimize
the influence of subjective biases. However, challenges remain regarding the transparency of
algorithms, fairness in access to work, and the protection of personal data. Therefore, artificial

intelligence can be seen as a strategic opportunity to open up human talent management, provided
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its implementation is accompanied by ethical, administrative, and regulatory policies that guarantee

fair and responsible practices.
a. Keywords
Artificial Intelligence, Recruitment, Personnel Selection, Human Talent, PRISMA.

2.3. Introduccion

La gestidn del talento humano se encuentra en plena transformacién debido a la incorporacion de
inteligencias artificiales dentro de las dindmicas de la organizacion. Los procesos de reclutamiento y
selecciéon son considerados como las herramientas estratégicas mas importantes dentro de la
administracién de personal, y estan influenciados por la creciente digitalizacién y por la necesidad de
responder a ambientes laborales sumamente competitivos. Ante un contexto donde la rapidez, la
objetividad y la eficiencia marcan una diferencia, las inteligencias artificiales estan surgiendo como
una herramienta que puede ser util para mejorar la bdsqueda de candidatos, acortar sesgos y mejorar

la calidad de las decisiones a realizar (Chamorro-Premuzic et al., 2016).

La literatura cldsica en recursos humanos destaca que los procesos de reclutamiento y seleccion
no son sélo aspectos que aseguran el llenado de puestos vacantes, sino que son una herramienta
estratégica que contribuye a la obtencién de la competitividad en las organizaciones. Chiavenato
(2017) argumenta que la gestién del talento humano es una de las principales fuentes de ventaja
competitiva ya que es la que se asegura de incorporar a las personas adecuadas y competentes en
consonancia con las metas institucionales. Por su parte, Ulrich (1997) hace un modelo en el que
recursos humanos debe funcionar como socio estratégico, traductor de capacidades individuales en
resultados organizacionales. En este contexto, la introduccidn de inteligencia artificial a los procesos
de atraccién y seleccidn de talento supone lo que ya no seria una simple innovacién tecnolégica sino
la transformacién del modo en el que las organizaciones dan sentido a la atraccion y seleccion de

talento.

El interés académico y profesional en la investigacion de esta tematica ha incrementado de manera
notable en los ultimos anos debido a la eficacia que tiene la |A para procesar datos de gran tamafio
provenientes de curriculos, redes sociales o entrevistas digitales. Estudios posteriores corroboran que
los algoritmos de cribado automatizado y técnicas de machine learning pueden facilitar la
identificacion de los perfiles idéneos y, a su vez, puede ayudar a reducir costes operativos y tiempos
de contratacion (Caicedo-Consuegra et al., 2023). Ahora bien, se reconocen limitaciones como la
dificultad para evaluar habilidades blandas, la inversién en infraestructura tecnoldgica y los problemas

éticos asociados a la transparencia de los algoritmos y la proteccidn de datos (Cantero, 2021).

26



Estudios recientes en América Latina avalan que la IA aplicada al reclutamiento empieza a dar
frutos. Por ejemplo, en Ecuador, Garcia y Yaguana (2023) demuestran que el uso de los algoritmos
automatizados ha permitido una reduccién de tiempos y de costes en los procesos de contratacion,
aun a pesar de que se mantiene la dificultad para evaluar las habilidades socioemocionales. Por otro
lado, en Costa Rica, Canossa-Montes de Oca y Peraza-Villarreal (2023) subrayan que la eficacia de la
IA depende de factores organizacionales, como el liderazgo adaptativo o la cultura tecnoldgica, viendo
gue precisamente el éxito de estas herramientas no sélo depende del software, sino también de la
preparacion de las instituciones que deben aprender a manejarlo. Estas evidencias regionales
complementan las evidencias de los estudios globales, exponiendo como la IA puede tener un gran

potencial, pero siempre en funcién del contexto en el que se aplique.

Tal y como se describe el contexto, hay que estudiar muy bien los tipos de IA en los procesos de
reclutamiento y seleccidn, puesto que la produccion cientifica recoge que cada tipologia de IA implica
el aprovechamiento de unas propias ventajas: por ejemplo, el procesamiento del lenguaje natural se
puede aplicar, para el andlisis de la comunicacion de los candidatos en entrevistas virtuales; los
modelos predictivos sirven para predecir el rendimiento laboral y la rotacidn; y los chatbots permiten
aumentar la eficiencia en las fases iniciales de interaccion con los postulantes (Forero-Corba & Negre,
2024; Arias-Chavez et al., 2024). Esa diversidad de aplicaciones hace que la IA se convierta en un
recurso polivalente, pero que todavia haya que dar forma a normas claras para su uso responsable en

el ambito de los recursos humanos.

El debate académico también se ha centrado en las implicaciones éticas y normativas de la
automatizacion en recursos humanos. Hilliard et al. (2022) advierten que los candidatos perciben
menor justicia cuando los sistemas automatizados no ofrecen sus explicaciones correspondientes;
Kochling y Wehner (2020) hacen hincapié en que los sesgos algoritmicos pueden hacer reproducibles
las discriminaciones estructurales que tiene la contratacién en la actualidad. Ante esto, organismos
internacionales como UNESCO (2021) y la OCDE (2022) han propuesto lineamientos de uso
responsable de la IA, incidiendo en principios como transparencia, equidad o control humano
significativo. Integrar estas perspectivas permite tener la idea de que la incorporacién de inteligencia
artificial en el reclutamiento no es Unicamente una cuestidn técnica, sino que se trata de un desafio

ético-normativo de gran calado.

El presente estudio se desarrolla como una revision sistematica de la literatura cientifica publicada
en la ultima década bajo los lineamientos metodolégicos de la declaracién PRISMA, y tiene como
finalidad analizar los tipos de IA utilizados en los procesos de reclutamiento y seleccién de la gestidn

del talento humano, identificando tanto los beneficios de los mismos como las limitaciones que

27



reporta la evidencia empirica y tedrica. Asimismo, se pretende hacer contribucidn a través de una
sintesis critica que oriente a profesionales, investigadores y organizaciones en torno a la toma de
decisiones respecto a la incorporacion de estas tecnologias, considerando no solo la eficiencia técnica

sino las implicaciones éticas, administrativas y normativas que supondra su implementacion.

2.4. Metodologia
2.4.1. Diseiio de la investigacion

La investigacién se agrupa en un disefio de tipo documental, el cual fue desarrollado bajo los
lineamientos de lo que corresponde a una revisidn sistemadtica de literatura cientifica, con ello se
facilitaran las pautas para identificar, seleccionar, evaluar y sintetizar articulos publicados en el dltimo
decenio, en busqueda de analizar las aplicaciones de la inteligencia artificial, en los procesos de
reclutamiento y de seleccion del personal, en la gestion del talento humano. En cuanto al
procedimiento seguido, cobré especial relevancia la guia PRISMA (Preferred Reporting Items for
Systematic Reviews and Meta-Analyses), dado que otorgd el caracter sistematico y la certeza de

transparencia y de rigor, en cada momento del proceso.
2.4.2. Estrategia de busqueda

La busqueda de informacidn se llevé a cabo en las bases de datos cientificas mas relevantes como
Scopus, Web of Science, ScienceDirect, SpringerLink, Wiley Online Library, Redalyc, y Google
Académico para la literatura gris y regional. Se formaron combinaciones de términos en inglés y
espanol tales como: inteligencia artificial, reclutamiento, seleccidon de personal, recursos humanos,
machine learning, chatbots, predictive analytics. Los operadores booleanos AND y OR se utilizaron en

las busquedas para obtener la informacidn mas precisa.
2.4.3. Criterios de inclusidn y exclusion

Con el objetivo de garantizar la adecuada relevancia y calidad de los estudios, se definieron los

siguientes criterios:

Inclusidn: se consideran los articulos publicados entre el 2015 y el 2025; estudios empiricos,
revisiones sistematicas, experimentales o tedricas; investigaciones en inglés o espafiol; publicaciones

en revistas indexadas y/o repositorios académicos reconocidos.

Exclusidén: en este grupo se hallan documentos a texto completo no disponible, notas de prensa,
blogs, presentaciones no publicadas académicamente y, en general, investigaciones que estan fuera

del area de la gestidn del talento humano.
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2.4.4. Proceso de seleccidon de articulos

La busqueda inicial dio como resultado un total de 342 registros. Posteriormente se eliminé toda
la duplicidad y se retiraron aquellos articulos no relacionados llegando a un nimero de 142 articulos
para revision de titulo y resumen. Aplicados los criterios de inclusidn, se seleccionaron 60 articulos
para el proceso de lectura completa. Por uUltimo, la muestra quedd conformada por 30 articulos que
sirvieron como base para el andlisis de esta investigacion. El procedimiento seguido se basé en un

diagrama PRISMA donde se recogen las fases de identificacién, cribado, elegibilidad e inclusién.
2.4.5. Extraccidn y andlisis de datos

Se extrajeron las variables que se consideraban relevantes por cada articulo: autor, afio, pais,
objetivo, metodologia, hallazgos principales y aportes. En consecuencia, la informacion se organizoé en
una matriz de revision bibliografica. El andlisis se realizd bajo un enfoque cualitativo interpretativo en
un formato combinado con andlisis de contenido y clasificacién temdtica, prestando atencidn a cuatro
ejes fundamentales: transformacion del reclutamiento y seleccién por IA, tipologias de IA y

aplicaciones concretas, ventajas y desventajas de los sistemas de IA y tendencias emergentes.
2.4.6. Consideraciones éticas

Siendo ésta una investigacion documental, no se incluyeron personas humanas, ni se llevé a cabo
el destinatario de consentimiento informado. Para llevar a cabo la investigacion, se cumplié con el
respeto de la propiedad intelectual, utilizando como referente todas las fuentes y de esta forma
incluirlas dentro de las recomendaciones de las normas APA 7. Se evité igualmente el sesgo de
seleccion, priorizando en la busqueda articulos que fuesen de calidad y que se considerase que

respondian a una relevancia cientifica.

2.5. Resultados — Discusion

Transformacidn del reclutamiento y seleccién por IA

La gestion de los recursos humanos ha pasado de ser una simple funcién operativa a convertirse
en uno de los ejes decisivos de las organizaciones, de tal forma que autores como Ulrich (1997) afirman
que los recursos humanos deben ser socio estratégico en la construccién de valor, mientras que
Chiavenato (2017) argumenta que la competitividad de una empresa se basa en su capacidad para
atraer, desarrollar y retener talento. En este sentido, los procesos de reclutamiento y seleccién han
pasado de ser un proceso centrado solamente en cubrir vacantes a garantizar la respuesta necesaria
entre las competencias del candidato y los objetivos de la organizacion, un reto que, hoy en dia, tiene

en la inteligencia artificial una herramienta de soporte clave.
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Como se puede observar desde los antecedentes investigativos, la aplicacién de la inteligencia
artificial en los procedimientos de reclutamiento tiene como respuesta a las limitaciones estructurales
de los procesos de reclutamiento tradicionales. En el contexto ecuatoriano, las investigadoras Garcia
y Yaguana (2023) documentaron que los algoritmos permiten la disminucidn de costes y el aumento
de la diversidad en la seleccién, aunque la evaluacién de las habilidades blandas manifiesta ciertas
lagunas. Complementariamente, Canossa-Montes de Oca y Peraza-Villarreal (2023) afirman que la IA
constituye una oportunidad y un reto, ya que requerira la existencia de liderazgo adaptativo y de una
cultura tecnolégica que permita su implementacion. Estos aportes implican que la digitalizacién del
reclutamiento no depende exclusivamente de la tecnologia, sino que se expone la necesidad del

compromiso organizacional para asumirla.

La revisidn de las investigaciones del ambito internacional muestra que las transformaciones mas
evidentes emergen en las fases iniciales del proceso. Herramientas como chatbots, cribado
automatizado de curriculos y entrevistas asincronas permiten procesar la informacion a partir de
candidatos de manera mas agil, puesto que pueden hacerlo en corto periodo de tiempo con un
numero elevado de candidatos. Suen, Chen y Lu (2019) indican que las entrevistas en smartphones
mejoran la cobertura de vacantes, aunque los candidatos muestran una valoracion diferencial
vinculada al formato. En el mismo sentido, Horodyski et al. (2023) afirman que la utilidad percibida de
las plataformas basadas en IA predispone al candidato a registrarse, lo que respalda la idea de que la
transformacion no solo incide en la organizacién, sino también en la percepcion de los que son sujetos

del proceso.

El caso de la evidencia dentro del contexto de América Latina supone un proceso de adaptacién
mas laxo. Alvarez Rodriguez (2025) demostré en México que la automatizaciéon mediante chatbots y
sistemas de cribado ha liberado tiempo operativo en agencias de talento humano, aunque existen
todavia barreras en la estandarizacién de la propia fuente de datos. En Colombia, Mora-Lépez (2025)
indica que los algoritmos predictivos en el sector de las finanzas no solo facilitaban la captacién de
puestos de trabajo, sino que generaron insumos en postproduccion para permitir la creacién de
programas de capacitacién personalizada. En Ecuador, Verdezoto et al. (2025) comprueban que la IA
puede facilitar, al mismo tiempo, el acceso a la cuota de productividad responsable, siempre que
existan normas claras de implementacidn. Estos ultimos hallazgos retroalimentan el hecho de que la
transformacion se expresa de forma heterogénea segln el contexto, pero converge en términos de

objeto comun: un examen mas objetivo y mas rdpido que se ejecuta a la hora de la toma de decisiones.

Tipologias de IA y aplicaciones concretas en reclutamiento y seleccién
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El aprendizaje automatico (machine learning) se manifiesta como uno de los tipos de modelos mas
utilizados por autores en los estudios revisados. En este sentido, Canossa-Montes de Oca y Peraza-
Villarreal (2023) sostienen que estos algoritmos son adecuados para poder identificar patrones en
grandes volumenes de datos y, posteriormente, predecir el ajuste de los candidatos a los diferentes
perfiles laborales. Mora-Lépez (2025) menciona para el caso de Colombia que su uso en el sector
financiero permite crear modelos predictivos para predecir el desempefio y la rotacion laboral.
Paralelamente, estudios internacionales como el de Fabris et al. (2025) evidencian como la eficacia de
tales modelos se encuentra relacionada con su cardacter prioritario de precision, si bien advierten que

sesgos existentes en datos de entrenamiento podrian trasladarse a decisiones de contratacién.

El aprendizaje profundo (deep learning) se plantea como una nueva formulacién de los modelos
anteriores que va orientado a interpretar datos no estructurados tales como imagen, voz o texto. En
el articulo de Canossa-Montes de Oca y Peraza-Villarreal (2023) y el de Armstrong et al. (2024) se
afirman que esta forma se utiliza para las entrevistas digitales como consecuencia del analisis del
lenguaje y facial, permitiendo asi la evaluacién de las emociones y de las conductas de las personas
gue aspiraban. Disponer de estas aplicaciones es la oportunidad de enriquecer esta interfase donde
van a evaluarse las competencias, pero suscita dudas éticas sobre la privacidad y la transparencia con

la que puedan interpretarse los resultados.

El procesamiento de lenguaje natural (PLN) es otro tipo de las mas importantes en el manejo del
talento humano. Garcia y Yaguana (2023) aseguran que trabajar con algoritmos de PLN permite poder
hacer un andlisis para comprobar la coherencia y pertinencia de los curriculos, lo cual permitiria
reducir la tarea manual en el proceso de la criba inicial. En la misma linea, Black y van Esch (2020)
explican que los sistemas de seleccidn de talentos apoyados en PLN requieren de altos niveles de
transparencia para que la idea de justicia de la organizacién no se vea comprometida. Y en la misma
linea, estudios de tipo experimental como los de Suen et al. (2023) muestran que disefios de
entrevistas asincronas apoyados en PLN mejoran la confianza en los postulantes siempre que los

criterios de evaluacion queden explicados.

Los chatbot y sistemas conversacionales constituyen un tipo que es aplicado en ocasiones en la
regién. Alvarez Rodriguez (2025) hizo ver que en México los chatbot permiten la atencién inicial hacia
los postulantes y la citacion de entrevistas, ahorrando tiempo operativo y mejorando la experiencia
del postulante. De modo similar, Verdezoto et al. (2025) en Ecuador en chatbot integrados a las
plataformas digitales permiten optimizar el proceso de comunicacidn y de seguimiento durante la fase

de preseleccion, pero necesitan la estandarizacion de los datos para obtener evidencias éptimas.
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Finalmente, el analisis predictivo representa un tipo de uso que engloba diferentes aplicaciones de
IA en reclutamiento. Mora-Ldpez (2025) sefiala en el sector financiero colombiano que hay algoritmos
predictivos no sélo para la seleccién del personal, sino para la configuracién de planes de formacion
ajustadas al perfil del trabajador. A nivel internacional, Pessach et al. (2020) muestran que los modelos
prescriptivos del andlisis del puesto de trabajo ofrecen una alta precisién con una interpretabilidad
razonable, siendo una técnica clave para anticipar trayectorias de desempefio. Todo ello indica que el
analisis predictivo es un tipo de uso con alto potencial para constituirse en una configuracion estandar

en procesos de talento humano.
Impacto del reclutamiento con IA

A partir del conjunto de articulos revisados, destaca el trabajo llevado a cabo por Pessach, Singer,
Avrahami, Chalutz Ben-Gal, Shmueli y Ben-Gal (2020) publicado en Decision Support Systems, que es
el que presenta una mayor robustez metodoldgica y una mayor magnitud del conjunto de datos que
utilizaron. Aparte del gran conjunto de datos, esta investigacién propone un marco alternativo de
analitica prescriptiva para el reclutamiento que combina técnicas de machine learning interpretables
-el modelo de Redes Bayesianas de Orden Variable (VOBN) en particular- con programacién
matematica de optimizacién global. Hasta el punto de contar con un conjunto de datos de mas de
700.000 registros de contratacién a lo largo de diez afos, predijeron con éxito la colocacién antes de
la contrataciéon (AUC = 0,73) y simultdneamente optimizaron la diversidad y la tasa de éxito
organizacional. La capacidad de combinar objetivos que a priori parecen opuestos (precision vs
equidad) convierten a este trabajo en un referente fundamental de la literatura sobre IA aplicada al

talento humano.

La principal aportacién de esta investigacién se basa en que trasciende el plano meramente
predictivo para ofrecer, en cambio, una perspectiva prescriptiva, es decir, no solo predice el
desempeno de los postulantes, ya que también produce planes de seleccidon optimizados para la
organizacion. Esta transformaciéon metodoldgica resulta clave frente a otras aportaciones que se han
incluido en la revision. Por citar solo algunos, aquellos trabajos de Suen, Chen y Lu (2019) y Horodyski
et al. (2023), que se sumergen en la percepcién que los candidatos tienen de las entrevistas virtuales
y ofrecen evidencia acerca de la aceptacion por parte de los postulantes de la IA, aunque las muestras
son limitadas y ha escasa capacidad de integracién organizacional. Algo similar ocurre con trabajos de
Kochling y Wehner (2020) o Acikgoz et al. (2020), que investigan riesgos de sesgo y percepciones de
equidad, si bien con un enfoque predominantemente descriptivo. En contraposicion a estos trabajos,
el marco de Pessach et al. ofrece evidencia empirica a gran escala y un instrumento utilizable en el

ambito organizacional, lo que le otorga mayor potencial.
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Respecto a las investigaciones latinoamericanas, que tienden a centrarse en los estudios
conceptuales o de caso (los de Canossa-Montes de Oca & Peraza-Villarreal, 2023, en Costa Rica o
Naranjo Gaibor, 2025 en Ecuador, por ejemplo), este articulo se erige en una referencia metodoldgica
universal. Su postura centrada sobre la interpretabilidad de los modelos y la diversidad organizacional
presentado en el articulo se convierte en un modelo de buenas practicas aplicables para guiar la
investigacion futura, pero también para la elaboracidon de la practica desde diferentes contextos

culturales y geograficos.
Uso del reclutamiento con IA en el plano internacional

A nivel mundial, Estados Unidos se ha consolidado como la voz autorizada en la investigacién sobre
la aplicacidon de la inteligencia artificial (I1A) en la gestion del capital humano, ya que gran parte de los
trabajos empiricos se centran en las entrevistas virtuales y algoritmos automatizados de la evaluacion,
donde se consideran tanto la aceptacidon de los solicitantes a la IA como la percepcion de justicia en
los procesos. Hilliard et al. (2022) enfatizan que los solicitantes perciben una pérdida de control y la
reduccion de la interaccién humano cuando los robots o los sistemas algoritmicos conducen las
entrevistas, lo cual afecta a la creencia de legitimidad del proceso. En el lado opuesto, Armstrong et
al. (2024) concluyen que los modelos de lenguaje de Gltima generacion como GPT-3.5 reproducen los
sesgos interseccionales en la evaluacion de curriculos para solicitantes, especialmente que afectan a
las mujeres y las minorias raciales de la poblacién. Estas conclusiones evidencian que, aunque en
materia de innovacién tecnolégica en el reclutamiento Estados Unidos es el pais lider, persisten aln

retos en clave ética, equidad y confianza por parte de las personas que utilizan esta tecnologia.

En Europa, en particular, Espaia aparece como un modelo de pais que ha reflexionado, aunque
sea de un modo preponderantemente estratégico y organizativo, sobre la inteligencia artificial. En
este sentido, Black y van Esch (2020) indican que el uso de sistemas inteligentes en el reclutamiento
mejora los tiempos de seleccidn y la precisién en la seleccion de candidaturas si, y siempre que, los
managers son conscientes del funcionamiento y limitaciones de los algoritmos. Estas reflexiones van
acompafiadas de las contribuciones de Acikgoz et al. (2020), que subrayan que la percepcion de la
justicia organizacional depende de la transparencia de los criterios principales que rigen las decisiones
de los sistemas automatizados. De este modo, la experiencia espafiola demuestra que el potencial de
la IA en recursos humanos se encuentra limitado por la necesidad de curar procesos explicables y
auditables que aseguren que la confianza de las personas que trabajan es plena. Por su parte, Rusia
ha trabajado en un sentido diametralmente opuesto, promoviendo proyectos relacionados con la
modelizacién predictiva y la automatizacidon de tareas de recursos humanos, particularmente en

empresas tecnoldgicas. Fabris et al. (2025) realizan una revisiéon multidisciplinar que concluye que los
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algoritmos en esta regién tienden a priorizar la eficiencia y la exactitud, pero no siempre garantizan la
equidad en la forma en que son tratados los candidatos. Se reconoce que estas herramientas
aumentan la productividad en las busquedas de personas y seleccidon de personal, pero también
advierten que hay un riesgo de reproduccién de desigualdades si no se asocian con politicas claras de
supervisién y marcos normativos contundentes. Asi, el caso ruso es una buena ilustracion de un
modelo muy técnico que requiere de una mayor integracién de las distintas visiones éticas y sociales

para producir decisiones operativas y juicios de justicia en la contratacién.
Uso del reclutamiento con IA en el plano regional

En México, la evidencia obtenida de un estudio de posgrado de modalidad cualitativa y alcance
aplicado, realizado en una agencia de capital humano en zacatecas, muestra como la inteligencia
artificial se incorpora con mayor grado de recorrido en etapas tempranas del proceso mediante la
automatizacion de tareas repetitivas y con chatbots que ayudan en la atencién de consultas y en el
agendamiento de citas. Al respecto, el documento retoma las herramientas liberan carga operativa y
los equipos de recursos humanos se convierten en los que se ocupan de tareas estratégicas, mientras
que reclama para ello la estandarizacién de los inputs —curriculos de diferentes formatos, por
ejemplo— y el perfeccionamiento de las competencias digitales del equipo humano en el
mantenimiento de la calidad del proceso. La narrativa de los resultados remarca ganancias en
eficiencia y una mejor experiencia del usuario interno, aunque también destaca los limites de la

organizacién madurada vy las cuestiones relacionadas con el cambio (Alvarez Rodriguez, 2025).

En este sentido, desde el lugar que ocupan en Costa Rica, Canossa-Montes de Oca y Peraza-
Villarreal (2023) proponen un marco de trabajo que estudia la gestion del talento humano a partir de
la inteligencia artificial, propugnando que la tecnologia adoptada no es solo una cuestiéon de
infraestructura, sino de liderazgo adaptativo, formacion continua, cultura organizacional... a la forma
de procesar las evidencias empiricas del trabajo en la regidn. La culminacidn de esta propuesta reviste
gue la inteligencia artificial se considere no solo como una herramienta técnica, sino como un impulso

hacia el cambio estratégico que desafia al drea de recursos humanos en las organizaciones de trabajo.

En el caso de Colombia, una revisién sistematica bajo los lineamientos PRISMA, centrada en el
sector financiero, no escatima en reportar que las mejoras sostenidas en eficiencia en la operativa se
han encontrado al usar algoritmos predictivos para la toma de decisiones respecto del talento
humano, asi como aplicaciones para formar a medida o bien simulaciones. La autora nos advierte que
la adopcidn conlleva riesgos de privacidad y sesgos algoritmicos, por lo que asesora que la dimensién
tecnoldgica en la adopcion se combine con gobernanza de la informacion y protecciones éticas; el

equilibrio sugiere que los beneficios dependen de los marcos de implementaciones que contengan
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trazabilidad, control humano significativo y mecanismos de auditoria, para que la precision técnica no

menoscabe la equidad en decisiones sensibles como reclutamiento y seleccion (Mora-Lopez, 2025).

En el Ecuador, la literatura mas reciente se encuentra en un plano complementario. Por el lado de
un estudio elaborado en grandes empresas de guayaquil propone lineamientos para una
implementacién responsable que busca que la IA posicione el nivel de la eficiencia sin sacrificar un
entorno laboral justo e inclusivo; identifica retos tecnoldgicos, éticos y culturales propios del contexto
local y propone un marco de referencia para orientar la adopcidén en procesos de reclutamiento y
seleccion. Por el lado de una revisidon documental de caracter nacional sintetiza que la IA impacta en
todo el embudo de adquisicidn de talento desde la busqueda y el screening hasta la preseleccién
automatica segln atributos, vaticina efectos substitutivos sobre tareas administrativas de baja
complejidad que obligan a redisefiar perfiles del area y priorizar el upskilling del personal de recursos
humanos. Los dos trabajos coinciden en que el papel estratégico de RRHH reside en traducir tecnologia
en ventaja competitiva de computo de respuestas, estandarizacion y criterios de evaluacion mas
objetivos; siempre en un contexto de supervision humana y estandares de transparencia (Verdezoto,
et al., 2025; Naranjo, 2025). La triangulacién en conjunto perfila un patrén regional: las herramientas
mds extendidas son el analisis automatizado de curriculos, las entrevistas virtuales con soporte de IA,
los chatbots y la analitica predictiva; los beneficios predominantes estdn en rapidez, eficiencia y
estandarizacion; los riesgos ineludibles remiten a privacidad, sesgos y aceptacion del postulante; las
condiciones habilitantes implican liderazgo, infraestructura, formacién continua y gobernanza de
datos. Este marco sugiere que la eficacia de la IA en reclutamiento y seleccion viene dada menos por
la sofisticacidn aislada del algoritmo, que por articular tecnologia, procesos y politicas que garanticen

claridad y equidad.
Ventajas y desventajas generales de la IA en el reclutamiento y seleccion

La literatura revisada coincide en que la rapidez y eficiencia en la gestién de grandes volimenes de
informacién es uno de los principales beneficios que la inteligencia artificial puede proporcionar al
reclutamiento y la seleccion. La investigacion aplicada en Ecuador y en México demostrd que el
cribado de curriculos mediante automatizacidn y el uso de chatbots en las etapas iniciales permiten
una reduccién significativa de los tiempos de contratacion y facilitan que los equipos de recursos
humanos puedan concentrarse en tareas estratégicas (Alvarez, 2025; Gonzabay & Pacheco, 2024). En
coherencia con estos hallazgos, Verdezoto et al. (2025) indican que la automatizacién de las etapas
criticas no solo agiliza la vida del reclutador, sino que contribuye a mejorar la experiencia del candidato
estandarizando la comunicacidn inicial. Otro de los aportes resaltados de manera repetida se refiere

a la reduccion del sesgo humano.
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Black y van Esch (2020) sostienen que los sistemas inteligentes pueden ayudar a obtener mayor
objetividad en comparacion con los métodos tradicionales, ya que aplican criterios uniformados en la
creaciéon de la pre seleccién inicial. En la misma linea Acikgoz et al. (2020) también afirman que
incorporar técnicas de procesamiento de lenguaje natural y de correccidn en el espacio vectorial
puede acortar la influencia de prejuicios conscientes o inconscientes que los reclutadores desvelan al
realizar entrevistas o evaluaciones manuales. Por otra parte, y a partir de la experiencia de su sector,
varios estudios realizados en el sector financiero colombiano también sugieren que la IA habilitard la
realizacion de un andlisis de datos masivos, con el fin de predecir patrones de desempefio y rotacion
de personal, lo que hace posible que las organizaciones tomen decisiones mas oportunas (Mora-

Lépez, 2025).

Sin duda, las desventajas son igualmente muy importantes. En primer lugar, muchos estudios
advierten que los sesgos algoritmicos persisten en el tiempo porque los modelos aprenden a partir de
datos histdricos que pueden reproducir desigualdades previas. Por su parte, Armstrong et al. (2024)
encontraron que modelos de lenguaje generativo tipo GPT-3.5 que reproducen sesgos de género y de
raza en la evaluacion de CV; Fabris et al. (2025) alerta también que la discriminacién algoritmica en si
misma es un problema estructural que combina elementos técnicos y sociales. En la misma linea,
autores como Ali et al. (2019) asi como Imana, Korolova y Heidemann (2021) demuestran que la
segmentacién automatica del trafico en las plataformas de ads de busqueda de empleo puede limitar
el acceso a oportunidades para determinados grupos. El otro de los desafios centrales es la
transparencia y explicabilidad de los algoritmos, ya que genera desconfianza en candidatos u
organizaciones. Hilliard et al. (2022) demostraron que los postulantes perciben los procesos mediados

por IA como menos justos en situaciones donde no existe justificacion de los criterios de evaluacién.

Ademas, a esta limitacion, se le suma la dificultad de medir habilidades blandas dado que la
mayoria de sistemas priorizan por competencias técnicas y patrones de lenguaje, relegando aspectos
como el liderazgo, adaptabilidad o inteligencia emocional (Garcia & Yaguana, 2023). Finalmente,
algunos estudios desde el ambito latinoamericano (Naranjo Gaibor, 2025; Canossa-Montes de Oca &
Peraza-Villarreal, 2023) muestran que la adopcion de la IA en procesos de seleccion ha encontrado
multiples resistencias asociadas a elementos culturales y organizacionales, como la falta de

capacitacion, el miedo a ser reemplazados y la escasa cultura digital dentro de algunas empresas.

De esta manera, la revision pone de manifiesto que la inteligencia artificial también trae consigo
beneficios, asociados a la eficiencia, rapidez y objetividad de los procesos, en especial en aquellas
fases muy tempranas de los procesos de seleccion, pero que al mismo tiempo también conlleva riesgos

éticos y practicos relacionados con la equidad, la transparencia y la aceptacién social. La capacidad de

36



las organizaciones de co6mo maximizar los beneficios de la IA y mitigar los perjuicios derivados de ella
dependera de la incorporaciéon de marcos de gobernanza tecnoldgica, la formacidn continua, asi como
de la intervencidn humana para poder garantizar la equidad de los procesos de gestion del talento

humano.
Tendencias y lineas emergentes en la aplicacion de IA al talento humano

Los estudios de dmbito internacional y regional indican de manera coincidente que la rapidez y la
efectividad son ventajas fundamentales de la inteligencia artificial aplicada al reclutamiento. El estudio
de Suen et al. (2019) muestran que las entrevistas moviles automatizadas permiten evaluar a un
numero mas elevado de candidatos en menos tiempo, aunque las percepciones de los candidatos son
distintas cuando se utilizan formatos o metodologias de tipo sincrénico o asincrénico. Tan bien esta
linea de resultados encaja con las investigaciones de Horodyski et al. (2023) que determinaron que la
utilidad y la facilidad de uso de las plataformas proponen elementos que inciden directamente en la

disposicion de los candidatos para participar en procesos mediados por IA.

Otra ventaja de manera reiterativas es la de la reduccién de sesgos humanos en las decisiones de
cardcter inicial. Van Esch y Black (2019) mantienen que la transparencia y la experiencia del candidato
son factores determinantes para generar confianza, mientras que Pessach et al. (2020), menciona que
los modelos prescriptivos de machine learning, en esta linea, logran predecir con elevada precision el
éxito laboral con niveles razonables de interpretabilidad, lo que podria hacer mdas pequefia la
influencia del juicio personal de los reclutadores. De la misma manera, la |IA permite analizar
sistematicamente cantidades voluminosas de datos, generando predicciones y recomendaciones mas

ajustadas a los perfiles organizacionales.

Por otro lado, también encontramos desventajas bien documentadas en la literatura, sefialadas
como las mas relevantes, como la persistencia de sesgos algoritmicos. Kéchling y Wehner (2020), en
su revision sistematica de este concepto, presentan abundante evidencia de discriminacion
algoritmica en los procesos de seleccidn, mientras que Kochling et al. (2021) concluyen que modelos
precisos de prediccidn de resultados pueden ser capaces de reproducir desigualdades estructurales.
Estos resultados coinciden con aquéllos obtenidos por Acikgoz et al. (2020), quienes también observan
gue los candidatos perciben un menor grado de justicia en los procesos de seleccion en los que utilizan

la IA, en el supuesto de que no se discutan los criterios de decisién.

Como limitaciones también, se ve la falta de transparencia y la falta de explicabilidad de los
sistemas automatizados. Hilliard et al. (2022) observan déficits en la presencia social y el control

conductual en el sistema de IA, tensionando la percepcién de la equidad procesal. Wesche et al. (2024)
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por su parte, precisamente, observan que la disposicion a aceptar las decisiones algoritmicas crece de
acuerdo a la obviedad de estas explicaciones, lo que requiere que la confianza dependa de la
comunicacién. Por ultimo, la literatura también menciona las limitaciones en poder evaluar las
habilidades blandas mediante IA y las resistencias culturales que se producen en organizaciones con
un bajo nivel de preparacidn digital, que favorecen, una implementacién muy parcial o superficial de
las herramientas. Por lo tanto, los estudios permiten concluir que la IA es una oportunidad para

modernizar la gestidon del talento humano aumentando la rapidez y objetividad en las decisiones.

Sin embargo, los peligros que estan relacionados con los sesgos de los algoritmos, con la falta de
explicabilidad y con las brechas culturales resultan finalmente en un uso de estas tecnologias de forma
asistida por el ser humano, junto con auditorias y marcos éticos predefinidos, de tal manera que la
innovacion tecnoldgica siga traduciéndose en procesos justos y sostenibles. La revisién realizada
fundamenta que la inteligencia artificial ha transformado en gran medida los procesos de
reclutamiento y seleccidon de personas, convirtiéndose en una herramienta estratégica en la gestion
del talento humano. A nivel internacional se puede observar avances en cuanto a entrevistas virtuales
mediadas por algoritmos, en el uso de chatbots, en sistemas de médicos predictivos y en modelos
generativos, los cuales contribuyen a la generacidn de la eficiencia y a la posibilidad de hacer analisis
de manera masiva. Las experiencias en México, Colombia, Ecuador y Costa Rica demuestran que en el
entorno latinoamericano y regional estas herramientas empiezan a ser y a usarse por las
organizaciones, aunque estan supeditadas a la infraestructura técnica, a la cultura organizacional y al

aprendizaje de los trabajadores.

La discusion pone de manifiesto que los principales beneficios de la inteligencia artificial se ubican
en la velocidad, la eficiencia y la reduccién del sesgo humano, asi como la posibilidad de abordar
mejores cantidades de datos; sin embargo, también destaca que los sistemas algoritmicos reproducen
riesgos asociados a sesgos discriminatorios, a la falta de explicabilidad de los algoritmos y a
dificultades para evaluar las soft skills, a lo que se suman resistencias culturales y organizacionales
propias de entornos menos digitalizados. Estas tensiones muestran que la inteligencia artificial es una
tecnologia que no es neutra y que requiere de marcos éticos y pautas de gestidn caracterizadas para

asegurar los resultados de equidad y legitimidad de la toma de decisiones.

En esta linea de pensamiento, al conjunto de objetivos de esta investigacién le habria
correspondido cumplirse de forma integral, es decir, habriamos realizado la contextualizacion de
fundamentos tedricos sobre la gestién del talento humano, describir las principales tipologias de

inteligencia artificial aplicada al reclutamiento y la seleccidn, retomar sus ventajas e inconvenientes
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desde las visiones éticas, tecnoldgicas y administrativas, asi como reelaborar las lineas emergentes

que van definiendo nuevas lineas de investigacidn por seguir.

CONCLUSIONES

La presente investigacion hizo posible el analisis de los tipos de inteligencia artificial en relacion
con los procesos de reclutamiento y seleccion en la gestion de los recursos humanos; asi mismo se
llegd a conocer los aportes, limitaciones, y tendencias emergentes de esta tecnologia que es aln
reciente. El cumplimiento del objetivo general fue mediante revisidn sistematica de la literatura bajo
lineamientos PRISMA para poder integrar los hallazgos internacionales, latinoamericanos y regionales

en cuanto a la forma en la que la IA impacta en los procesos de las organizaciones.

Respecto al primer objetivo especifico, se ha dado cumplimiento al contextualizar los fundamentos
tedricos y conceptuales de la gestiéon del talento humano, evidenciando que los procesos de
reclutamiento, seleccién, formacion y evaluacidn han cambiado hacia una mirada mas estratégica,
configurando alalA como un soporte importante para latoma de decisiones en la gestion. La literatura
revisada evidencia que la incorporacién de tecnologia tiende a dotar de mas competitividad a las
organizaciones, optimizando los tiempos, recursos y efectividad en la busqueda de los candidatos

potenciales.

Con relacién al segundo objetivo, que tuvo como cometido describir las principales tipologias de
IA, se concluyd que las mas representativas fueron: algoritmos de aprendizaje automatico,
procesamiento del lenguaje, uso de chatbots, entrevistas virtuales y la prediccién del desempefio. Las
tipologias descritas se implementan de forma diferencial en distintos contextos, pero sobresalen
especialmente las soluciones automatizadas utilizadas en las primeras fases del reclutamiento y con

un uso mas variado en contextos con un mayor grado de inversién tecnoldgica.

En lo que se refiere al tercer objetivo, que tenia como propdsito examinar las ventajas y
desventajas respecto al uso de la IA, los resultados obtenidos, por un lado, avalan los beneficios
constantes, como la rapidez, la gestidn eficiente y eficaz, la forma de disminuir el sesgo humano, la
posibilidad de analizar un volumen enorme de datos, etc., y, por otro lado, hay también limitaciones
documentadas que son relevantes -la reproduccion de los sesgos algoritmicos, la falta de
transparencia y explicabilidad de las decisiones, las dificultades para evaluar las competencias
blandas, la resistencia cultural dentro de los entornos laborales...-. Estas tensiones sirven para
justificar el argumento que sostiene que la IA no es un sustituto de la gestion de las personas, sino que

se trata de una herramienta complementaria que necesita ser regulada y supervisada.
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Por ultimo, en el cumplimiento del cuarto objetivo, que fue el de resumir las tendencias y lineas
emergentes, la conclusidn hace constar que las investigaciones mas recientes indican un avance hacia
modelos procedentes y algoritmos de auditoria, a la vez que se da lugar a un incremento en la
necesidad de marcos éticos, juridicos y de gestion que garanticen la legitimidad y la justicia en los
procesos de seleccidn. La revision comparativa concluye que el futuro de la IA en relacién a la gestion
del talento humano dependerd de la capacidad de las organizaciones para fusionar innovacion

tecnolégica y liderazgo adaptado, la gobernanza de datos y la formacién continuada del personal.

RECOMENDACIONES

Seria recomendable que las futuras investigaciones en torno a la aplicacion de inteligencia artificial
en la gestion de talento humano ahondaran en la interrelacién de marcos tedricos y marcos practicos
qgue permitan entender cdmo los procesos de reclutamiento y seleccién se transforman no
Unicamente a nivel operativo, sino también a nivel estratégico y cultural. Esto daria una mayor claridad
sobre el lugar que ocupa la IA como una herramienta de soporte en la toma de decisiones en entornos

complejos y dindmicos.

Paralelamente, en lo que respecta a los tipos de inteligencia artificial que se han podido identificar,
parece apropiado conducir estudios comparativos para valorar la eficacia de las distintas herramientas
(aprendizaje automatico, procesamiento del lenguaje natural, chatbots, entrevistas virtuales y
modelos predictivos) en dmbitos sectoriales y regionales concretos. De esta forma, se podria avanzar
hacia una clasificacién mds completa de cudles tecnologias obtienen mejores resultados en cada una

de las fases del proceso de gestién de talento humano.

En relacidon a las ventajas y desventajas detectadas, se sugiere ensanchar la revision relativa a la
forma de disminuir sesgos algoritmicos y a la explicabilidad de los sistemas automatizados, puesto que
todavia hay evidencias de discriminacion en la seleccidon de candidatos. También se sugiere revisar
formas innovadoras de evaluar las habilidades blandas a través de IA para complementar las métricas
técnicas y evitar que las habilidades blandas fueran infraestimadas en los procesos de reclutamiento

y seleccion.

Respecto a las tendencias y lineas emergentes, se considera sumamente importante aiadir valor
a la linea de investigacion que evalle la gobernanza ética, administrativa y legal de la inteligencia
artificial en los recursos humanos, sobre todo en América Latina, con un vacio normativo todavia
presente. En la misma linea de investigacidn, promover la difusién de buenas practicas en la forma de
publicaciones cientificas, congresos y materiales formativos de manera que los resultados de la

investigacion cientifica se puedan traspasar a la practica organizacional.
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