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Introducción 

En la era digital actual, la inteligencia artificial (IA) ha emergido como 

una herramienta transformadora en diversos sectores, incluyendo los 

procesos de reclutamiento y selección de talento en capital humano. La 

adopción de la IA en estas áreas no solo ha mejorado la eficiencia operativa, 

sino que ha permitido a las organizaciones optimizar sus procesos y tomar 

decisiones basadas en datos. De acuerdo con Parry y Tyson (2020), las 

tecnologías de IA pueden facilitar el análisis de grandes volúmenes de datos, 

identificando patrones que ayudan a predecir el desempeño de los candidatos, 

su adecuación al perfil buscado y su capacidad de adaptación al ambiente 

laboral. Esta implementación de IA ha redefinido el rol de los profesionales de 

capital humano, quienes ahora se enfocan en la estrategia y en el manejo de 

herramientas tecnológicas, en lugar de realizar tareas repetitivas y 

administrativas (Kaplan y Haenlein, 2019). 

 El uso de la IA en el reclutamiento ha abierto un mundo de posibilidades 

para la mejora en la precisión de selección. Gracias a los algoritmos de 

aprendizaje automático, las empresas pueden evaluar rápidamente grandes 

volúmenes de aplicaciones, eliminando aquellos perfiles que no cumplen con 

los criterios predefinidos y reduciendo significativamente el tiempo y los costos 

asociados con el proceso de selección (Acemoglu y Restrepo, 2020). Según 

un estudio de la Sociedad para la Gestión de capital humano (SHRM), el 67% 

de los profesionales de capital humano cree que la IA puede mejorar la calidad 

de las contrataciones al permitir un análisis más profundo y sistemático de las 

competencias de los candidatos (Society for Human Resource Management, 

2019). 
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 La heurística que se convierte en las directrices de interacción para la 

IA en el proceso de reclutamiento generalmente es propuesta por los 

desarrolladores de los algoritmos y los expertos en recursos humanos, en 

colaboración con especialistas en análisis de datos. Estos equipos definen los 

criterios y parámetros que guiarán la toma de decisiones automatizada, 

basándose en las necesidades estratégicas de la organización y en las 

competencias requeridas para cada puesto. De acuerdo con Cappelli (2019), 

la calidad de estas directrices depende en gran medida de la correcta 

definición de los indicadores de desempeño y de la interpretación precisa de 

los datos históricos de contratación, a fin de evitar sesgos y asegurar una 

selección justa y eficiente. Además, es fundamental que estas heurísticas 

sean constantemente revisadas y ajustadas para mantener su eficacia y 

alineación con los objetivos de la empresa y las dinámicas del mercado 

laboral. 

 Uno de los desafíos más importantes al utilizar IA en el reclutamiento 

es garantizar que los algoritmos empleados sean imparciales y transparentes. 

De acuerdo con Bogen y Rieke (2018), existen riesgos significativos de sesgo 

inherente en los sistemas de IA, especialmente cuando los datos de 

entrenamiento contienen patrones históricos de discriminación. Esto ha 

motivado a las empresas a realizar auditorías frecuentes de sus sistemas de 

IA para identificar y corregir sesgos, una práctica que asegura no solo la 

equidad en el proceso de selección, sino también la protección de los 

derechos de los postulantes y la alineación con las normativas éticas y legales 

(Raghavan et al., 2020). 

 El impacto de la IA en la experiencia del candidato es otro aspecto 

fundamental a considerar. Si bien la IA puede mejorar la eficiencia en el 

reclutamiento, también es esencial que la interacción con los candidatos sea 

auténtica y personalizada. Herramientas como los chatbots, utilizados en la 
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etapa inicial del proceso, deben ser capaces de proporcionar información 

relevante y precisa, al tiempo que ofrecen una experiencia positiva para el 

postulante (Upadhyay y Khandelwal, 2018). Esto es crucial, ya que una 

experiencia negativa podría desmotivar a candidatos altamente calificados, 

perjudicando la reputación de la empresa en el mercado laboral. 

 Este estudio de caso explora cómo la IA transforma el proceso de 

reclutamiento y selección, abordando tanto sus beneficios en términos de 

eficiencia y precisión como los riesgos éticos asociados. Se analizarán 

diferentes herramientas de IA y su aplicabilidad en el contexto del 

reclutamiento, destacando las ventajas y desafíos que enfrentan las empresas 

al integrar estas tecnologías en sus procesos de capital humano. 

Para garantizar la confidencialidad de la información y proteger los datos 

sensibles relacionados con la organización objeto de este estudio, se ha 

decidido emplear un nombre ficticio. Por lo tanto, en lugar de utilizar el nombre 

real de la empresa, se hará referencia a ella bajo el pseudónimo de Runner. 

Esta medida tiene como propósito principal resguardar la privacidad de la 

institución y de sus integrantes, alineándose con las mejores prácticas éticas 

en la elaboración de estudios y análisis empresariales. 

El uso del nombre Runner en este documento permitirá desarrollar el análisis 

y la presentación de información sin comprometer la identidad de la empresa 

real ni exponer detalles que puedan ser utilizados de manera inapropiada. 

Esta decisión asegura que los resultados y conclusiones obtenidos se 

mantengan objetivos y enfocados en los aspectos relevantes del caso, sin 

poner en riesgo la integridad de los datos recopilados. 

Es importante destacar que todos los datos incluidos en este documento han 

sido tratados con estricta confidencialidad y respeto a la privacidad. El 

pseudónimo Runner facilita la discusión de los procesos, estrategias y 
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resultados sin revelar información que pueda vincularse directamente a la 

organización real. Con esta acción, se busca garantizar el cumplimiento de 

principios éticos y profesionales en el desarrollo de este trabajo. 

Capítulo I. Generalidades del caso de estudio 

1.1 Contexto del caso de estudio 

El avance de la inteligencia artificial (IA) ha impactado profundamente 

diversas áreas, y el reclutamiento de talento en capital humano no es la 

excepción. Con la expansión de la digitalización y la globalización, las 

empresas se ven cada vez más presionadas a innovar en sus procesos de 

selección de personal, enfrentándose a grandes volúmenes de aplicaciones 

que, en ocasiones, superan la capacidad humana para evaluarlas 

eficientemente (Acemoglu & Restrepo, 2020). La IA ofrece soluciones 

innovadoras a esta problemática mediante algoritmos de aprendizaje 

automático (machine learning) y procesamiento de lenguaje natural (NLP, por 

sus siglas en inglés), los cuales facilitan el análisis de datos masivos y 

permiten identificar patrones que ayudan a predecir el desempeño y la 

idoneidad de los candidatos (Kaplan & Haenlein, 2019). 

 Una de las principales aplicaciones de la IA en el reclutamiento es el 

uso de sistemas de seguimiento de candidatos (ATS), que se encargan de 

filtrar y clasificar los perfiles en función de los requisitos del puesto. Estos 

sistemas no solo permiten optimizar el tiempo, sino que también aseguran una 

primera selección basada en datos específicos del currículum, como palabras 

clave relacionadas con habilidades y experiencia (Bessen, 2019). Según 

Parry y Tyson (2020), la automatización en el reclutamiento ha reducido el 

tiempo invertido en esta fase inicial, lo que permite a los reclutadores enfocar 

sus esfuerzos en la toma de decisiones estratégicas y en la interacción 

personal con los candidatos seleccionados. 
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 El uso de chatbots, otra herramienta impulsada por la IA, permite 

mejorar la experiencia del candidato y optimizar la gestión del talento desde 

las primeras interacciones. Los chatbots pueden responder a preguntas 

comunes, realizar un primer filtro de candidatos y recopilar datos importantes, 

lo cual representa una ventaja tanto para los candidatos, que reciben una 

respuesta inmediata, como para las empresas, que pueden optimizar la 

comunicación inicial (Upadhyay & Khandelwal, 2018). Este tipo de tecnología 

facilita la automatización de procesos repetitivos y brinda a los reclutadores la 

oportunidad de dedicar más tiempo a otras actividades estratégicas dentro de 

capital humano (Stone et al., 2020). 

 A pesar de los beneficios, el uso de IA en el reclutamiento plantea 

desafíos éticos importantes, especialmente en cuanto a la equidad y la 

transparencia de los algoritmos. Estudios recientes han demostrado que los 

algoritmos pueden reflejar o incluso amplificar los sesgos presentes en los 

datos de entrenamiento, lo que podría resultar en discriminación en el proceso 

de selección (Bogen & Rieke, 2018). Por ejemplo, un estudio de Barocas y 

Selbst (2016) destaca cómo los sistemas de IA pueden perpetuar patrones de 

exclusión hacia ciertos grupos minoritarios si no se supervisan 

adecuadamente. Por ello, muchas empresas están implementando auditorías 

éticas para garantizar la transparencia y la justicia en el uso de la IA en los 

procesos de contratación. 

 La IA también plantea desafíos en cuanto a la privacidad y protección 

de datos. La recopilación y el procesamiento de información personal por 

parte de algoritmos de IA han generado preocupación en torno a la seguridad 

de los datos de los candidatos. Según Raghavan et al. (2020), la falta de 

regulación específica sobre el uso de IA en capital humano deja a los 

candidatos en una situación vulnerable, pues no siempre tienen claro cómo 

se utilizan sus datos y hasta qué punto son protegidos. Las empresas deben 

cumplir con normativas de protección de datos, como el Reglamento General 
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de Protección de Datos (GDPR) en la Unión Europea, para asegurar un 

manejo ético y seguro de la información. 

 Un aspecto relevante en el contexto de la IA y el reclutamiento es la 

adaptación del personal de capital humano a estas tecnologías. La 

implementación de IA requiere que los profesionales en esta área desarrollen 

nuevas competencias técnicas para manejar herramientas avanzadas y 

extraer valor de los datos generados. Esto ha llevado a una transformación en 

la estructura de los departamentos de capital humano, en los que ahora se 

requiere personal con conocimientos en ciencia de datos y análisis de 

información, además de las habilidades tradicionales de gestión de talento 

(Society for Human Resource Management, 2019). Esta nueva realidad 

implica un cambio cultural dentro de las organizaciones, en el cual los 

reclutadores deben adaptarse a nuevas tecnologías y métodos de trabajo. 

 La integración de IA también modifica la experiencia del candidato en 

el proceso de selección, lo cual puede tener un impacto significativo en la 

reputación de la empresa. Según Faliagka et al. (2019), la IA permite un 

proceso de selección más rápido y eficiente, pero si no se maneja 

adecuadamente, puede hacer que los candidatos se sientan tratados de forma 

impersonal o automatizada, lo que afectaría la percepción de la empresa 

como empleador. Las organizaciones deben, por tanto, equilibrar el uso de la 

IA con interacciones humanas significativas para asegurar una experiencia 

positiva en el proceso de selección. 

 Es importante destacar que la IA en el reclutamiento y selección es una 

tecnología en constante evolución, lo que implica que sus aplicaciones, 

beneficios y desafíos también cambian con el tiempo. Las empresas que 

deseen adoptar estas herramientas deben mantenerse actualizadas respecto 

a los avances en IA y realizar evaluaciones continuas de sus sistemas de 

reclutamiento para asegurarse de que siguen alineados con las mejores 

prácticas y los estándares éticos del mercado. La inversión en investigación y 
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desarrollo para mejorar los algoritmos de selección y minimizar los sesgos 

será clave en el futuro del reclutamiento asistido por IA (Acemoglu & Restrepo, 

2020). 

 

1.2 Objetivos del caso de estudio 

Objetivo General  

Analizar el impacto del uso de la inteligencia artificial (IA) en el proceso 

de reclutamiento y selección de personal, con el fin de identificar sus 

beneficios, desafíos éticos y la transformación en la gestión de capital humano 

en términos de eficiencia, precisión y experiencia del candidato. 

Objetivos Específicos 

Evaluar las principales herramientas y tecnologías de IA empleadas en 

el reclutamiento y selección, tales como algoritmos de aprendizaje 

automático, chatbots y sistemas de seguimiento de candidatos (ATS), para 

comprender su funcionamiento y su contribución a la eficiencia en los 

procesos de contratación. 

 Investigar los desafíos éticos y los posibles sesgos asociados al uso de 

algoritmos de IA en el reclutamiento, identificando prácticas que aseguren la 

equidad y transparencia en la selección de candidatos. 

 Analizar el impacto de la IA en la experiencia del candidato durante el 

proceso de reclutamiento, evaluando cómo estas tecnologías afectan la 

percepción y la relación del candidato con la empresa, así como su alineación 

con las mejores prácticas de capital humano. 

1.3 Justificación del caso de estudio 

El creciente uso de la inteligencia artificial (IA) en el ámbito de capital 

humano, y particularmente en el proceso de reclutamiento y selección, 

responde a la necesidad de gestionar grandes volúmenes de solicitudes y de 
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mejorar la precisión en la selección de talento. En un contexto donde el tiempo 

y el capital humano son limitados, las organizaciones requieren métodos 

eficientes que reduzcan la carga operativa y aceleren la identificación de 

candidatos con las competencias adecuadas (González & Serrano, 2019). La 

IA permite a las empresas optimizar sus procesos mediante la automatización 

de tareas repetitivas y la aplicación de algoritmos que analizan grandes 

cantidades de información en poco tiempo, ofreciendo una solución viable y 

económica para enfrentar los desafíos actuales de la gestión del talento 

(Fernández & Castro, 2020). 

 El uso de IA en capital humano aporta un valor significativo en términos 

de objetividad y reducción de sesgos en la selección de personal. La 

subjetividad en los procesos tradicionales puede afectar la equidad y la justicia 

en la contratación, dado que las decisiones pueden estar influenciadas por 

prejuicios inconscientes de los reclutadores (López & Fernández, 2021). La 

IA, al basarse en datos y algoritmos, tiene el potencial de disminuir estos 

sesgos, permitiendo una evaluación más imparcial y basada en criterios 

objetivos. Sin embargo, es importante que esta tecnología se implemente de 

manera ética y responsable, para asegurar que sus aplicaciones no 

reproduzcan ni amplifiquen sesgos presentes en los datos de entrenamiento, 

lo cual sigue siendo un tema de preocupación en el uso de IA en reclutamiento 

(Pérez & Ramírez, 2018). 

 La justificación de este estudio de caso radica también en la necesidad 

de explorar los desafíos éticos y regulatorios que plantea la implementación 

de IA en el reclutamiento. Aunque la IA ha demostrado su efectividad en 

optimizar el proceso de selección, su uso también ha generado inquietudes 

respecto a la privacidad de los datos de los candidatos y la transparencia en 

los criterios de selección empleados por los algoritmos (Morales & López, 

2018). En un entorno donde la información personal y profesional de los 

postulantes es procesada y analizada de manera automatizada, resulta crucial 
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establecer normativas que protejan los derechos de los candidatos y aseguren 

que sus datos se utilicen de forma responsable y ética (Ramírez & Medina, 

2019). 

 Este caso de estudio pretende ofrecer un análisis profundo sobre cómo 

la IA transforma el rol de los profesionales de capital humano, quienes deben 

adquirir nuevas habilidades y competencias para manejar y supervisar 

tecnologías avanzadas. La integración de la IA no solo modifica las prácticas 

operativas de reclutamiento, sino que también redefine el perfil del profesional 

de capital humano, orientándolo hacia la estrategia y la gestión de datos 

(Sánchez & Herrera, 2020). La tecnología ha impulsado una transición en la 

que los roles tradicionales de capital humano están siendo complementados 

con competencias en ciencia de datos y análisis, lo que representa un cambio 

significativo en la estructura y dinámica de los departamentos de talento 

humano (Gómez & López, 2021). 

 Otra razón de peso para realizar este estudio es la importancia de 

entender el impacto de la IA en la experiencia del candidato. Si bien el uso de 

chatbots y sistemas de evaluación automatizada mejora la velocidad y 

eficiencia del proceso, puede hacer que el proceso de selección se perciba 

como impersonal, lo cual afecta la percepción del candidato respecto a la 

cultura organizacional (Hernández & Rojas, 2019). La experiencia del 

candidato durante el reclutamiento es fundamental, ya que una experiencia 

negativa puede influir en la decisión de aceptar una oferta y, a largo plazo, en 

la imagen de la empresa como empleador (Pérez & González, 2020). Así, este 

caso de estudio evaluará no solo la eficiencia de la IA, sino también sus 

efectos en la satisfacción y percepción de los candidatos. 

 

Este caso de estudio se justifica en la creciente adopción de IA en 

empresas de todos los tamaños, lo que requiere investigaciones académicas 
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que ofrezcan marcos de referencia y mejores prácticas para su 

implementación en el reclutamiento. En especial, pequeñas y medianas 

empresas (PyMEs) que están comenzando a incorporar herramientas de IA 

pueden beneficiarse de los hallazgos de este estudio para tomar decisiones 

informadas y estratégicas (Díaz & Navarro, 2021). La falta de investigación en 

este sector limita la capacidad de estas empresas para implementar IA de 

manera efectiva, por lo que este estudio busca contribuir al conocimiento 

general y proveer pautas aplicables y éticas para la gestión del talento 

mediante IA (Rojas & Pérez, 2021). 

 

1.4 Contexto de la organización 

 

Grupo Runner es una empresa mexicana con más de 70 años de 

experiencia en la industria de autopartes y productos químicos. Fundada en 

Monterrey, Nuevo León, la compañía ha evolucionado desde un taller de 

fabricación hasta convertirse en un conglomerado multinacional, reconocida 

en México, Estados Unidos y otros mercados internacionales por su 

innovación, calidad y servicio. Su portafolio de productos abarca áreas 

automotrices, industriales y de cuidado del hogar, consolidándose como un 

proveedor clave en la industria (González et al., 2020). 

 La estructura de Grupo Runner incluye diversas empresas subsidiarias, 

cada una especializada en un segmento específico. Runner de México, por 

ejemplo, produce filtros para vehículos, mientras que Lubral se enfoca en 

aceites y lubricantes, y Góncal desarrolla productos de limpieza para distintos 

sectores. Estas divisiones permiten a Grupo Runner responder a las 

demandas de diferentes mercados y contribuir significativamente al desarrollo 

económico, al generar empleo y fomentar la innovación (Hernández y 

Ramírez, 2021). 
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 Una de las características que distingue a Grupo Runner es su enfoque 

en la calidad y la innovación. La empresa destina una parte de sus ingresos a 

la investigación y desarrollo, lo que ha llevado al mejoramiento continuo de 

sus productos y procesos. Esta inversión en tecnología e innovación también 

permite a Runner adaptarse rápidamente a los cambios del mercado y a las 

necesidades de los clientes (López y Pérez, 2022). 

 En términos de sostenibilidad, Grupo Runner ha implementado 

políticas para reducir su impacto ambiental, adoptando prácticas 

responsables en la producción y distribución de sus productos. Estas 

iniciativas incluyen la utilización de materiales reciclables y la optimización de 

sus procesos de fabricación para minimizar el desperdicio. Además, 

promueve el uso de energías renovables en sus operaciones, demostrando 

su compromiso con la responsabilidad social y ambiental (Martínez y 

Sánchez, 2020). 

 La expansión de Grupo Runner hacia otros países ha fortalecido su 

presencia en el mercado internacional. A través de alianzas estratégicas y una 

sólida infraestructura de distribución, la empresa ha logrado que sus 

productos lleguen a miles de clientes en distintas partes del mundo, 

consolidándose como un líder en la industria de autopartes y productos 

químicos. Este éxito en el ámbito global es una muestra de su capacidad para 

competir en mercados exigentes y altamente regulados (Pérez, 2021). 

 Grupo Runner también ha desarrollado un modelo de negocios basado 

en el servicio al cliente y en la satisfacción de sus consumidores. La empresa 

cuenta con un equipo de atención que proporciona soporte técnico y 

soluciones adaptadas a las necesidades de sus clientes. Este enfoque ha 

fortalecido su reputación y le ha permitido establecer relaciones duraderas 

con distribuidores y clientes finales, fomentando la lealtad y confianza hacia 

sus marcas (Rodríguez y López, 2021). 
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 En el ámbito del capital humano, Grupo Runner se enfoca en el 

desarrollo integral de su personal. La empresa promueve un entorno laboral 

inclusivo y fomenta la capacitación constante de sus empleados. Este enfoque 

permite que el equipo de Runner esté siempre actualizado en cuanto a las 

mejores prácticas y tendencias del sector, además de contribuir a un ambiente 

de trabajo motivador y productivo (Sánchez y Hernández, 2022). 

 El área de capital humano en Grupo Runner juega un papel estratégico, 

al centrarse no solo en el reclutamiento de talento, sino también en su 

desarrollo y retención. Este departamento implementa políticas de desarrollo 

profesional, capacitación continua y bienestar laboral, asegurando que los 

empleados cuenten con las competencias necesarias para enfrentar los retos 

del mercado actual y alinearse con los objetivos estratégicos de la 

organización (Vázquez y Ramírez, 2021). 

 En cuanto a la tecnología, Grupo Runner ha incorporado herramientas 

digitales en sus procesos de reclutamiento y selección, optimizando así la 

identificación y contratación de talento. Estas tecnologías permiten un proceso 

más ágil y basado en datos, ayudando a identificar candidatos que se alineen 

con la cultura y valores de la empresa. Esta integración de la tecnología en el 

área de capital humano también refleja el compromiso de Runner con la 

innovación en todos los niveles de la organización (González et al., 2020). 

 El enfoque de Grupo Runner en la sostenibilidad, la innovación y el 

capital humano ha sido fundamental para su crecimiento y éxito en la industria. 

Al combinar estos elementos con una fuerte orientación al cliente y una 

presencia internacional consolidada, la empresa se ha posicionado como un 

referente en el sector de autopartes y productos químicos, contribuyendo al 

desarrollo económico y social en las regiones donde opera (López y Pérez, 

2022). 



16 
 

 

1.5 Planteamiento del problema: situación actual y situación deseada. 

 

Situación Actual: La situación actual en el ámbito del reclutamiento y 

selección de personal enfrenta desafíos relacionados con la eficiencia, 

precisión y objetividad de los procesos. A menudo, los métodos tradicionales 

de selección no logran satisfacer las necesidades de las empresas en cuanto 

a tiempos de respuesta y calidad de contratación. Además, estos procesos 

son susceptibles a sesgos inconscientes y a una dependencia excesiva en 

criterios subjetivos, lo que puede llevar a decisiones que no optimizan el 

potencial y la diversidad en las organizaciones. 

Los métodos tradicionales de selección de personal a menudo no 

logran cumplir en tiempo y forma con las metas de Capital Humano, debido a 

la falta de automatización y la dependencia de procesos manuales que 

requieren una inversión significativa de tiempo en la revisión y análisis de 

candidaturas. Esta situación se agrava cuando el volumen de aplicaciones es 

elevado, lo que retrasa la identificación de los perfiles idóneos y afecta la 

eficiencia del proceso. Además, la ausencia de herramientas tecnológicas 

avanzadas limita la capacidad de evaluar rápida y objetivamente las 

competencias de los aspirantes, lo que puede resultar en contrataciones 

tardías o inadecuadas, impactando el desempeño general de la organización 

(Society for Human Resource Management, 2019). 

 

Por otro lado, las decisiones cualitativas de Capital Humano deberían 

desprenderse de la experiencia y del sesgo inconsciente de los reclutadores, 

ya que este último puede influir negativamente en la objetividad del proceso 

de selección. Los sesgos, como las preferencias personales o estereotipos, 

pueden llevar a una evaluación parcializada, disminuyendo la diversidad y la 
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equidad en la contratación (Acemoglu y Restrepo, 2020). En este sentido, el 

uso de la inteligencia artificial y algoritmos basados en datos permite aplicar 

heurísticas más sistemáticas y libres de prejuicios, garantizando decisiones 

fundamentadas en competencias y méritos reales, y promoviendo una mayor 

equidad y eficacia en la gestión del talento. 

Situación deseada: La situación deseada es un proceso de 

reclutamiento y selección impulsado por inteligencia artificial (IA) que permita 

a las organizaciones realizar contrataciones más eficientes, precisas y 

alineadas con las competencias requeridas. La implementación de IA debería 

facilitar la automatización de tareas repetitivas, el análisis objetivo de datos 

masivos sobre candidatos y la reducción de sesgos en la selección. Esto 

permitiría que los reclutadores se enfoquen en aspectos estratégicos y en la 

construcción de equipos más diversos y efectivos. 

Si bien la inteligencia artificial (IA) no garantiza por completo la 

eliminación de sesgos o la precisión absoluta en el reclutamiento, sí ofrece 

herramientas que mejoran significativamente estos aspectos al basarse en el 

análisis de datos masivos y en algoritmos diseñados para evaluar 

objetivamente las competencias de los candidatos. La IA logra esto al 

automatizar tareas como la revisión de currículos, el análisis predictivo del 

desempeño y la comparación de habilidades con los requisitos del puesto, 

reduciendo la influencia de percepciones subjetivas y sesgos inconscientes 

(Chamorro-Premuzic et al., 2019). Además, el aprendizaje automático permite 

ajustar y optimizar continuamente los modelos de selección en función de 

resultados pasados, lo que incrementa la precisión y la equidad en las 

decisiones de contratación. Por tanto, aunque la supervisión humana sigue 

siendo esencial, el uso adecuado de la IA fortalece la eficiencia y la objetividad 

del proceso de reclutamiento. 
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1.6 Alcances y limitaciones del caso de estudio 

Alcances del Caso de Estudio 

 Este caso de estudio sobre el uso de inteligencia artificial (IA) en el 

proceso de reclutamiento y selección tiene el potencial de aportar 

conocimientos prácticos y teóricos sobre cómo estas tecnologías pueden 

transformar la gestión de talento en las organizaciones. Al analizar la 

integración de IA, se espera generar una comprensión profunda sobre su 

impacto en la eficiencia y objetividad de los procesos, así como en la 

reducción de sesgos en la selección de personal. También se espera que el 

caso de estudio sirva como guía para empresas interesadas en implementar 

herramientas de IA, al proporcionar ejemplos concretos, mejores prácticas y 

análisis de los beneficios obtenidos en diferentes etapas del proceso de 

reclutamiento (Martínez y Sánchez, 2022). Asimismo, el estudio ayudará a 

definir los roles y habilidades que los profesionales de capital humano deben 

desarrollar para gestionar eficazmente estas tecnologías. 

 A nivel de innovación organizacional, el caso también tiene como 

alcance explorar los cambios estructurales que conlleva la adopción de IA en 

el departamento de capital humano. Es importante aclarar que el alto 

rendimiento no es una característica inherente al candidato, sino el resultado 

de una combinación entre las competencias individuales y un entorno 

organizacional que promueva el desarrollo y aprovechamiento de esas 

habilidades. En este sentido, la IA facilita la configuración de directrices de 

campo al proporcionar análisis de datos masivos que permiten identificar no 

solo las competencias técnicas y blandas de los candidatos, sino también su 

compatibilidad con la cultura y los objetivos estratégicos de la organización 

(Collings et al., 2019). De esta manera, al automatizar tareas administrativas 

y de análisis de perfiles, la IA contribuye a la creación de equipos de alto 

rendimiento mediante la asignación adecuada de roles, el diseño de 



19 
 

programas de desarrollo personalizados y la toma de decisiones basada en 

información precisa. Así, los profesionales de capital humano pueden 

enfocarse en estrategias de retención y en el fortalecimiento del talento, 

potenciando el desempeño organizacional en el largo plazo.  

 

 

 

 

Limitaciones del Caso de Estudio 

 El caso de estudio enfrenta ciertas limitaciones. Una de las principales 

es la dependencia de datos de calidad y bien estructurados para que las 

herramientas de IA funcionen de manera efectiva. La falta de datos precisos 

o la existencia de datos sesgados puede afectar los resultados y limitar la 

precisión de los algoritmos, lo que pone en riesgo la imparcialidad y equidad 

del proceso. Esta dependencia de la calidad de los datos plantea una barrera 

significativa para organizaciones que aún no tienen una estructura de gestión 

de datos robusta (Pérez y López, 2020). 

 Otra limitación importante es el desafío ético y legal asociado al uso de 

IA en capital humano. La privacidad de los datos de los candidatos y el 

cumplimiento de normativas locales e internacionales son aspectos críticos 

que pueden limitar la implementación de estas tecnologías. Existen riesgos 

de que los algoritmos perpetúen sesgos históricos o no cumplan con 

regulaciones de protección de datos personales, lo que podría llevar a 

problemas legales y de reputación para las empresas (Hernández y Torres, 

2021). Además, la aceptación de la IA en procesos de selección puede ser 

limitada si no se cuenta con una comprensión clara por parte del personal, lo 

que puede generar resistencias internas. 



20 
 

 

 

 
 

 

Capítulo II. Marco teórico 

 

2.1 Fundamentos de la inteligencia artificial (IA) 

La inteligencia artificial (IA) se ha definido como una rama de la 

informática que busca crear sistemas capaces de realizar tareas que 

requieren inteligencia humana, tales como el reconocimiento de patrones, la 

toma de decisiones, y la adaptación a nuevas circunstancias (Sánchez & 

López, 2021). Esta tecnología abarca desde algoritmos básicos hasta redes 

neuronales complejas y técnicas de aprendizaje automático que permiten a 

los sistemas mejorar su rendimiento sin intervención humana continua 

(Gómez & Ramírez, 2020). 

 La evolución de la IA ha pasado por varias etapas. Inicialmente, la IA 

estaba limitada a algoritmos simbólicos basados en reglas lógicas y 

programación explícita. Sin embargo, en la última década, la IA ha avanzado 

notablemente debido al desarrollo del aprendizaje profundo y el 

procesamiento de grandes volúmenes de datos, conocidos como “big data”. 

Estos avances han llevado a aplicaciones prácticas en sectores como el 

reconocimiento de voz y la visión computacional, lo que ha expandido el uso 

de la IA en la industria y la vida cotidiana (Martínez, 2019). 

 Uno de los conceptos clave en IA es el aprendizaje automático 

(machine learning), el cual permite que las máquinas aprendan de la 

experiencia sin estar explícitamente programadas para ello. Esto se logra 

mediante algoritmos que analizan datos y ajustan sus modelos para mejorar 
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la precisión de sus predicciones o clasificaciones (Pérez & Torres, 2020). Este 

aprendizaje se clasifica en supervisado, no supervisado y de refuerzo, cada 

uno con aplicaciones específicas en áreas diversas (Rodríguez & Gutiérrez, 

2021). 

 

Otro concepto fundamental es el aprendizaje profundo (deep learning), 

una subrama del aprendizaje automático que utiliza redes neuronales 

artificiales para procesar datos a niveles jerárquicos. Este enfoque ha sido 

especialmente eficaz en el procesamiento de imágenes y lenguaje natural, lo 

que ha llevado a grandes avances en tecnologías como la traducción 

automática y la conducción autónoma (Vargas & Díaz, 2018). 

 La IA también se fundamenta en el procesamiento de lenguaje natural 

(NLP, por sus siglas en inglés), una tecnología que permite a las máquinas 

entender, interpretar y generar lenguaje humano. Esto ha facilitado el 

desarrollo de asistentes virtuales y chatbots que interactúan con usuarios en 

lenguaje natural, mejorando la experiencia del cliente y automatizando tareas 

en atención al cliente (López & Martínez, 2020). 

 En cuanto al impacto de la IA en los sectores empresariales, se destaca 

su papel en la automatización de tareas repetitivas y el análisis de datos 

complejos, lo cual permite a las empresas mejorar la eficiencia y precisión de 

sus procesos. En el sector financiero, por ejemplo, la IA se utiliza para detectar 

fraudes y analizar el comportamiento de los mercados, permitiendo decisiones 

más informadas y oportunas (Jiménez, 2019). 

 En el ámbito de la salud, la IA ha revolucionado la forma en que se 

diagnostican enfermedades y se personalizan los tratamientos médicos. 

Mediante algoritmos de aprendizaje profundo, es posible analizar imágenes 

médicas y datos clínicos para identificar patrones que ayudan en diagnósticos 
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tempranos, mejorando así la calidad de la atención y el pronóstico del paciente 

(Ramírez & Torres, 2021). 

 La industria de la manufactura también ha experimentado una 

transformación con la IA. La introducción de robots y sistemas de visión 

artificial ha mejorado los procesos de ensamblaje y control de calidad, 

reduciendo los errores y aumentando la producción. Esta tecnología permite 

a las empresas ser más competitivas al optimizar sus recursos y mejorar la 

calidad de sus productos (García & Hernández, 2020). 

 A pesar de sus beneficios, la IA también presenta desafíos éticos y 

sociales, como la privacidad de los datos y el posible desplazamiento laboral. 

La dependencia de la IA en grandes cantidades de datos plantea 

preocupaciones sobre cómo se recopila y utiliza esta información, así como 

sobre la equidad en los algoritmos que podrían perpetuar sesgos existentes 

(López & Ramírez, 2020). 

 

 

2.2 Inteligencia artificial en capital humano 

 

La inteligencia artificial (IA) ha cobrado relevancia en el campo de los 

capital humano, particularmente en la gestión del talento. En este ámbito, la 

IA optimiza procesos mediante el análisis de grandes volúmenes de datos y 

la automatización de tareas rutinarias, lo cual libera a los profesionales de 

capital humano para enfocarse en estrategias más complejas y 

personalizadas (Ramírez & Sánchez, 2021). Estos avances permiten a las 

organizaciones implementar prácticas más precisas para la atracción y 

retención de talento, así como para mejorar la experiencia de los empleados 

desde la selección hasta su desarrollo profesional (Méndez, 2022). 
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 Las aplicaciones de la IA en la gestión de talento incluyen herramientas 

como los chatbots y los sistemas de recomendaciones personalizadas. Los 

chatbots, por ejemplo, pueden automatizar la comunicación inicial con los 

candidatos, responder a sus consultas y recabar datos básicos, lo cual agiliza 

el proceso de reclutamiento (García, 2021). Este uso de la IA en la gestión de 

talento permite también una evaluación más objetiva y rápida de 

competencias específicas, contribuyendo a una alineación más efectiva entre 

el perfil del candidato y las necesidades de la empresa (Martínez & López, 

2021). 

 En el área de reclutamiento y selección, las herramientas de IA han 

demostrado ser particularmente útiles para filtrar y clasificar grandes 

cantidades de aplicaciones. Estas herramientas aplican algoritmos de 

aprendizaje automático para identificar a los candidatos que cumplen con los 

requisitos específicos de una vacante, eliminando de forma rápida aquellos 

perfiles que no se ajustan a las demandas del puesto (Fernández, 2020). Así, 

el uso de IA no solo reduce el tiempo del proceso de selección, sino que 

también disminuye los sesgos humanos, permitiendo una evaluación más 

justa (Rodríguez & Pérez, 2021). 

 Otra aplicación importante es la evaluación de habilidades blandas a 

través de la IA. Mediante el análisis de lenguaje y comportamiento, los 

sistemas de IA pueden identificar habilidades como la comunicación y la 

empatía, que resultan cruciales en ciertos roles dentro de la organización 

(Hernández, 2021). Esto es posible gracias a los avances en procesamiento 

de lenguaje natural, que permiten a las máquinas analizar la interacción 

humana con mayor precisión y profundidad (Vega & Torres, 2021). 

 El aprendizaje automático, una subárea de la IA, permite a los sistemas 

aprender de los datos históricos de contrataciones, generando modelos 

predictivos sobre el desempeño de los futuros empleados. Estos modelos 

ayudan a predecir qué candidatos tienen mayores probabilidades de éxito en 
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una posición determinada, optimizando así los resultados de la selección 

(Morales, 2020). Con estas herramientas predictivas, las empresas no solo 

seleccionan mejores candidatos, sino que también disminuyen la rotación de 

personal al elegir personas con alto potencial de permanencia (Ramírez & 

García, 2022). 

 La IA también facilita la integración y capacitación de los nuevos 

empleados. Mediante plataformas de aprendizaje adaptativo, los empleados 

pueden recibir formación personalizada que se ajusta a su nivel de 

conocimiento y habilidades previas. Esto optimiza la curva de aprendizaje, 

permitiendo una adaptación más rápida al rol y al entorno de trabajo, lo cual 

resulta en una mayor productividad en menor tiempo (Delgado, 2021). 

 En cuanto a la gestión del rendimiento, la IA ayuda a los responsables 

de capital humano a monitorear el desempeño de los empleados en tiempo 

real. A través del análisis de datos de productividad y la evaluación constante 

de los resultados, es posible detectar áreas de mejora y diseñar programas 

de desarrollo individualizados (Ortiz & Gutiérrez, 2021). Esta capacidad de 

análisis en tiempo real transforma la gestión de talento en un proceso continuo 

y adaptativo, orientado hacia el crecimiento profesional de cada empleado 

(Vargas, 2022). 

 No obstante, el uso de IA en capital humano también presenta ciertas 

limitaciones. Por ejemplo, el sesgo algorítmico es un problema que surge 

cuando los datos históricos reflejan prejuicios inherentes, lo cual puede influir 

en las decisiones automatizadas de contratación y promover prácticas injustas 

(Ruiz & Pérez, 2021). Además, el uso de IA en la gestión del talento plantea 

preocupaciones sobre la privacidad de los datos, ya que la recopilación de 

información sensible de los empleados requiere cumplir con normativas de 

protección de datos y confidencialidad (Alonso & Sánchez, 2022). 
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2.3 Reclutamiento y selección tradicional vs. IA 

 

Los métodos tradicionales de reclutamiento y selección se basan en 

procesos manuales que incluyen publicaciones de ofertas de empleo en 

periódicos, portales de trabajo y el uso de redes de contactos y referencias 

internas (González, 2020). Los reclutadores suelen revisar manualmente los 

currículums y realizan entrevistas presenciales o telefónicas. La evaluación 

personal y directa permite una visión integral del candidato, lo cual resulta 

valioso para entender aspectos como las habilidades blandas y el ajuste 

cultural con la organización (López, 2021). Sin embargo, estos métodos 

suelen requerir más tiempo y recursos, lo que limita su alcance en empresas 

que necesitan procesos rápidos y efectivos (Martínez & Rodríguez, 2022). 

 El proceso tradicional exige una gran inversión de tiempo y capital 

humano en la revisión y filtrado de candidatos, lo cual puede ralentizar 

significativamente el reclutamiento (Pérez, 2021). En empresas con un alto 

volumen de aplicaciones, este método se vuelve menos viable debido a la 

saturación de información y la dificultad de identificar rápidamente candidatos 

idóneos. No obstante, los métodos tradicionales ofrecen la ventaja de una 

evaluación humana directa, lo que permite una apreciación más profunda de 

características individuales y cualidades intangibles. 

 Una limitación importante de los métodos tradicionales es la posibilidad 

de sesgos inconscientes de los reclutadores, quienes pueden verse influidos 

por factores personales al evaluar a los candidatos (López, 2021). A diferencia 

de los procesos automatizados, los métodos manuales carecen de 

uniformidad, lo cual puede llevar a desigualdades en la evaluación y en la 

selección de perfiles, y afectar la objetividad del proceso. Esta subjetividad 
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puede influir negativamente en la percepción de justicia y equidad en el 

proceso de selección. 

 La digitalización y el avance de nuevas tecnologías también han 

influido en la percepción de los métodos tradicionales, que algunos 

consideran obsoletos frente a las opciones más ágiles y eficientes 

proporcionadas por herramientas de inteligencia artificial y automatización 

(Ríos, 2022). Sin embargo, ciertos sectores valoran estos métodos, 

especialmente en posiciones donde la interacción humana es clave, como en 

altos cargos y puestos que requieren habilidades específicas. 

 A pesar de sus limitaciones, los métodos tradicionales de reclutamiento 

aún son valorados en contextos donde la conexión y el juicio humano son 

esenciales, y ofrecen una cercanía que algunas herramientas automatizadas 

no logran replicar. Aunque el costo y tiempo invertido pueden ser altos, estos 

métodos mantienen un rol importante en ciertos entornos y niveles 

organizacionales (Sánchez & Morales, 2021). 

 La comparación entre los métodos tradicionales y los automatizados 

destaca beneficios y desafíos en ambas opciones. Los métodos tradicionales 

ofrecen un enfoque personalizado en la selección de candidatos, permitiendo 

que los reclutadores analicen a fondo los perfiles y aspectos humanos del 

candidato (Pérez, 2021). Por otro lado, los procesos automatizados mediante 

inteligencia artificial brindan rapidez y precisión en la selección, lo cual facilita 

la gestión de grandes volúmenes de aplicaciones y permite que el reclutador 

dedique su tiempo a actividades de mayor valor estratégico (González, 2020). 

 Los procesos automatizados presentan ventajas claras en la 

optimización del tiempo y la reducción de recursos necesarios. Al implementar 

algoritmos para la revisión de currículums y realizar filtros automáticos de 

candidatos, se mejora la eficiencia y se reducen los tiempos de contratación 

(Martínez & Rodríguez, 2022). Sin embargo, la automatización puede carecer 
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de sensibilidad en ciertos aspectos cualitativos, como la evaluación de 

habilidades blandas, y podría omitir factores que solo se aprecian en 

interacciones personales (Ríos, 2022). 

 A pesar de sus beneficios, la inteligencia artificial puede presentar 

desafíos éticos, como el sesgo algorítmico. Dependiendo de los datos y 

algoritmos utilizados, algunos procesos automatizados pueden introducir o 

amplificar sesgos, lo cual resulta en una selección sesgada que perjudica la 

equidad en el proceso de reclutamiento (Sánchez & Morales, 2021). Esto 

destaca la importancia de supervisar y evaluar constantemente los algoritmos 

para garantizar decisiones justas y éticas en la contratación. 

 La adopción de métodos automatizados no significa que los 

tradicionales sean obsoletos; en cambio, ambos pueden complementarse 

según el contexto y las necesidades de la empresa. Por ejemplo, una fase 

inicial automatizada puede servir para preseleccionar candidatos que 

posteriormente serán evaluados de forma tradicional y personalizada (López, 

2021). Esta combinación permite aprovechar las fortalezas de ambos 

métodos, integrando tecnología y análisis humano para optimizar el proceso. 

 La elección entre métodos tradicionales y automatizados depende de 

las prioridades de la organización, considerando factores como el volumen de 

aplicaciones, el tiempo disponible y la necesidad de precisión en la selección. 

La combinación de ambas modalidades ofrece un enfoque integral y flexible, 

alineado con las demandas actuales del mercado laboral. 

El uso de la inteligencia artificial en los procesos de reclutamiento 

ofrece múltiples beneficios, como la reducción del tiempo de selección y la 

optimización de los capital humano en tareas repetitivas (Ríos, 2022). La IA 

permite filtrar y evaluar grandes cantidades de datos en menos tiempo, lo que 

facilita la identificación de candidatos idóneos y reduce significativamente el 

ciclo de contratación. Además, la IA minimiza el riesgo de sesgo humano al 
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establecer criterios objetivos basados en habilidades y competencias (Pérez, 

2021). 

 Las herramientas de IA también mejoran la experiencia del candidato, 

pues ofrecen un seguimiento más rápido y directo durante el proceso de 

selección (Martínez & Rodríguez, 2022). Mediante el uso de chatbots y otras 

plataformas de IA, los candidatos pueden recibir respuestas automáticas a 

sus consultas, lo cual optimiza su experiencia y mejora la percepción de la 

empresa como una organización innovadora y comprometida con la 

tecnología (González, 2020). 

 Sin embargo, el uso de IA en el reclutamiento también tiene limitaciones 

importantes. La falta de interacción humana en etapas iniciales puede 

dificultar la evaluación de características cualitativas, como la adaptación 

cultural y las habilidades blandas, que son esenciales para ciertos perfiles y 

contextos organizacionales (Sánchez & Morales, 2021). Además, la IA puede 

llevar a decisiones basadas exclusivamente en datos cuantitativos, omitiendo 

factores subjetivos que podrían ser relevantes para el puesto. 

 Otro desafío de la IA en el reclutamiento es el riesgo de sesgo 

algorítmico. Aunque se desarrollen con criterios objetivos, los algoritmos 

pueden reflejar sesgos existentes en los datos históricos utilizados para 

entrenarlos, lo que podría perpetuar desigualdades y afectar la equidad del 

proceso (López, 2021). Es esencial que las empresas monitoreen y ajusten 

constantemente los algoritmos para evitar decisiones que discriminen o 

excluyan a ciertos grupos de candidatos. 

 La IA representa un recurso invaluable para optimizar el reclutamiento, 

pero requiere un uso cuidadoso y ético. La supervisión humana sigue siendo 

clave para garantizar que la tecnología complemente la evaluación cualitativa 

y la ética en la selección de talento, logrando un equilibrio entre la eficiencia y 

la responsabilidad en el proceso. 
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2.4 Herramientas de IA en el proceso de selección 

 

Los algoritmos de aprendizaje automático (AA) y procesamiento de 

lenguaje natural (PLN) se han vuelto esenciales en el proceso de selección 

de personal, pues permiten analizar grandes volúmenes de datos y predecir 

la adecuación de los candidatos (González & Pérez, 2022). Mediante el AA, 

se identifican patrones en los perfiles y experiencias de los postulantes, 

permitiendo hacer una primera selección de manera automatizada 

(Rodríguez, 2021). El PLN, por otro lado, facilita la interpretación de datos 

textuales en currículums y cartas de presentación, extrayendo información 

relevante y evitando el sesgo humano (Fernández et al., 2022). Estas 

herramientas pueden analizar palabras clave y experiencias para determinar 

si un candidato cumple con los requisitos mínimos del puesto. 

 Estos algoritmos permiten evaluar aspectos como habilidades blandas 

a partir del análisis de expresiones y el tono utilizado en sus textos, ayudando 

a mejorar el ajuste cultural entre el candidato y la empresa (López, 2023). El 

uso de AA y PLN en la selección de personal reduce significativamente el 

tiempo y costo del proceso, al priorizar perfiles que son más adecuados de 

acuerdo con las competencias técnicas y sociales buscadas por la 

organización (Martínez & Gómez, 2022). 

 La implementación de estas tecnologías no está exenta de desafíos, 

especialmente en términos de ética y transparencia. Algunos estudios han 

señalado que los algoritmos pueden replicar sesgos presentes en los datos 

de entrenamiento, lo que puede llevar a decisiones injustas si no se 

supervisan adecuadamente (Pérez, 2022). Para mitigar estos problemas, las 

organizaciones deben asegurar que sus algoritmos sean revisados y 

ajustados de forma continua. 
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 El aprendizaje automático permite una retroalimentación continua, ya 

que los sistemas pueden mejorar sus resultados a partir de datos y 

experiencias previas, refinando sus criterios de selección con el tiempo (Vega 

& Sánchez, 2021). Esto representa una ventaja para organizaciones con alta 

rotación de personal o aquellas que buscan contratar en grandes volúmenes, 

optimizando la calidad del talento seleccionado. 

 El uso de AA y PLN en selección de personal permite una evaluación 

más precisa y rápida de los candidatos, aunque requiere medidas de control 

ético para evitar el sesgo y asegurar que el proceso sea justo y transparente. 

 Los chatbots son herramientas automatizadas basadas en IA que 

interactúan con los candidatos, respondiendo preguntas frecuentes y 

guiándolos en el proceso de aplicación (Rodríguez, 2021). Estos sistemas son 

capaces de responder en tiempo real, lo que mejora la experiencia del 

candidato al brindar información clara y personalizada (López, 2023). 

Además, los chatbots pueden proporcionar actualizaciones sobre el estado 

del proceso de selección, lo cual reduce la incertidumbre y mejora la 

comunicación con el postulante. 

 La capacidad de los chatbots para recopilar datos en tiempo real y 

hacer preguntas iniciales ayuda a clasificar y filtrar candidatos desde las 

primeras etapas del proceso, facilitando una preselección efectiva (Martínez 

& Gómez, 2022). Al automatizar estas tareas repetitivas, los reclutadores 

pueden enfocarse en la evaluación cualitativa de los candidatos avanzados. 

Esto no solo optimiza el tiempo de los equipos de reclutamiento, sino que 

también mejora la precisión del proceso. 

 La interacción con chatbots tiene limitaciones, especialmente en el 

aspecto humano de la comunicación. Los candidatos pueden percibir una falta 

de personalización o empatía, lo cual podría afectar su percepción de la 

empresa (Vega & Sánchez, 2021). Además, algunos candidatos pueden 
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preferir una comunicación directa con un reclutador en lugar de una 

interacción automatizada. 

 Los chatbots también ofrecen beneficios en términos de recopilación 

de datos, pues permiten a las organizaciones obtener información clave sobre 

las preguntas y preocupaciones más comunes de los candidatos (Pérez, 

2022). Esto permite ajustar y mejorar las estrategias de atracción de talento, 

brindando una experiencia más alineada a las expectativas de los postulantes. 

 El uso de chatbots en el proceso de selección representa un avance en 

la gestión de talento, ya que permite una experiencia rápida y eficiente para 

los candidatos, aunque debe complementarse con interacciones humanas en 

fases más avanzadas para garantizar una experiencia completa. 

 Los sistemas de recomendación de perfiles, basados en IA, son otra 

herramienta utilizada en el proceso de selección para identificar a los 

candidatos más adecuados según las necesidades de la empresa (López, 

2023). Estos sistemas emplean algoritmos que comparan las habilidades, 

experiencia y competencias de los postulantes con los requisitos del puesto, 

sugiriendo aquellos perfiles que mejor se alinean con el rol (González & Pérez, 

2022). 

 A través de sistemas de recomendación, los reclutadores pueden 

descubrir talento que quizá no haya destacado en una búsqueda tradicional o 

que inicialmente podría haber sido descartado (Martínez & Gómez, 2022). 

Esto se debe a que estos sistemas pueden detectar habilidades y 

experiencias transferibles que podrían beneficiar a la empresa. Además, los 

sistemas de recomendación son capaces de analizar grandes cantidades de 

perfiles en poco tiempo, lo cual es ideal para empresas que necesitan 

contratar rápidamente o cubrir múltiples posiciones simultáneamente. 

 Un beneficio adicional es que estos sistemas pueden reducir el sesgo 

humano en la selección inicial, ya que se enfocan en datos objetivos y criterios 
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establecidos en el sistema (Fernández et al., 2022). Sin embargo, su eficacia 

depende en gran medida de la calidad de los datos utilizados y de la precisión 

de los algoritmos, por lo que es crucial que las organizaciones supervisen 

estos sistemas para evitar decisiones basadas en información incompleta o 

sesgada (Vega & Sánchez, 2021). 

 A pesar de sus ventajas, los sistemas de recomendación también 

presentan desafíos, especialmente en términos de transparencia y 

comprensión por parte de los reclutadores. Muchas veces, los sistemas 

pueden ser vistos como una "caja negra", lo que significa que los reclutadores 

desconocen los criterios exactos usados para sugerir ciertos perfiles (Pérez, 

2022). Para mitigar este problema, es fundamental que los desarrolladores de 

IA hagan sus sistemas más accesibles y explicativos para los usuarios. 

 Los sistemas de recomendación de perfiles representan un recurso 

valioso en el proceso de selección al facilitar la identificación de candidatos 

con alta adecuación al puesto. Sin embargo, su implementación exitosa 

depende de una supervisión ética y un enfoque en la transparencia y calidad 

de datos. 

 

2.5 Implicaciones éticas de la IA en capital humano 

 

La IA en capital humano presenta el riesgo de perpetuar o amplificar 

sesgos presentes en los datos utilizados para entrenar los algoritmos. Si los 

datos históricos reflejan prejuicios en decisiones pasadas, los algoritmos 

podrían replicarlos, discriminando a ciertos grupos en el proceso de selección 

(López, 2023). Esto ocurre porque los modelos de IA aprenden patrones de 

los datos, sin evaluar la justicia o equidad de sus decisiones (García & Ruiz, 

2022). De esta manera, el sesgo en IA puede presentarse no solo en la 

selección de personal, sino también en la evaluación de desempeño y 
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ascensos, afectando negativamente a la diversidad organizacional (Martínez, 

2021). 

 Una manera de abordar estos sesgos es mediante auditorías 

periódicas de los algoritmos y la implementación de datos más inclusivos que 

representen mejor la diversidad (Pérez, 2022). Sin embargo, la eliminación 

completa de sesgos es un desafío, ya que estos pueden estar profundamente 

arraigados en los datos de entrenamiento. El diseño de IA ética en la selección 

de talento requiere transparencia y la participación activa de profesionales en 

diversidad y capital humano para mitigar estas limitaciones (Vega & Sánchez, 

2021). 

 El uso de IA en capital humano también plantea dilemas éticos, 

especialmente en torno a la equidad, transparencia y responsabilidad. La 

opacidad de los algoritmos hace que los candidatos y empleados puedan 

percibir injusticia si no comprenden cómo se toman las decisiones de 

selección o evaluación (Rodríguez, 2023). Además, surge el desafío de definir 

la responsabilidad en caso de errores o decisiones que afecten negativamente 

la trayectoria profesional de una persona, ya que los algoritmos carecen de 

capacidad de juicio humano (Fernández, 2021). 

 Para responder a estos desafíos, algunas empresas han implementado 

medidas de supervisión humana sobre las decisiones automatizadas y han 

establecido políticas para la revisión de casos que parecen injustos (González 

& Pérez, 2022). La inclusión de principios éticos en el desarrollo y aplicación 

de la IA en capital humano puede ayudar a minimizar estos riesgos, 

promoviendo un uso justo y transparente de estas herramientas (López, 

2023). 

Las normativas de privacidad, como el Reglamento General de 

Protección de Datos (RGPD) en Europa, buscan proteger los datos 

personales de los usuarios, imponiendo obligaciones específicas sobre el uso 
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de IA en capital humano (Pérez, 2022). La recopilación y procesamiento de 

datos personales para el entrenamiento de algoritmos debe cumplir con 

estándares de privacidad, asegurando que la información sea utilizada de 

manera justa y con el consentimiento de los involucrados (García & Ruiz, 

2022). La importancia de cumplir con estas normativas es esencial para 

mantener la confianza de los empleados y evitar posibles sanciones. 

 En países como México, aunque no existen regulaciones tan estrictas 

como el RGPD, las empresas deben acatar leyes locales de protección de 

datos, como la Ley Federal de Protección de Datos Personales en Posesión 

de los Particulares (Vega & Sánchez, 2021). Estas leyes establecen 

directrices sobre el manejo y almacenamiento seguro de los datos, 

enfatizando la transparencia en su recolección y uso en procesos de IA. 

 Algunas organizaciones están adoptando políticas adicionales de 

privacidad, implementando sistemas de anonimato de datos para reducir 

riesgos (Rodríguez, 2023). Estas medidas no solo protegen la privacidad de 

los individuos, sino que también mejoran la seguridad de los datos a medida 

que la IA continúa su expansión en los capital humano. 

 

2.6 Impacto de la IA en la toma de decisiones de capital humano 

 

La IA ha transformado la toma de decisiones en capital humano 

mediante el análisis avanzado de datos para evaluar la adecuación cultural y 

predecir el desempeño de los candidatos. Algoritmos de aprendizaje 

automático identifican patrones en grandes volúmenes de información, lo que 

permite a las organizaciones prever el ajuste de un candidato a la cultura 

organizacional y su potencial de rendimiento a partir de datos históricos y otros 

indicadores (Martínez & López, 2022). Este enfoque facilita la selección de 
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talento alineado con los valores corporativos, mejorando la retención de 

empleados y la cohesión organizacional (González et al., 2021). 

 El uso de análisis predictivo mediante IA también ayuda a personalizar 

los procesos de capacitación y desarrollo, adaptando las oportunidades de 

formación a las necesidades específicas de cada empleado. Así, los 

departamentos de capital humano pueden identificar habilidades y 

competencias que requieren desarrollo, optimizando las rutas de aprendizaje 

y fomentando un ambiente de crecimiento profesional continuo (Pérez & 

Castro, 2021). Esto refuerza una cultura organizacional sólida y promueve la 

satisfacción laboral (Sánchez, 2023). 

 La implementación de IA en capital humano no solo permite análisis 

avanzados, sino que también optimiza y acelera procesos, especialmente en 

reclutamiento y selección. Las herramientas automatizadas para la 

preselección de candidatos y el cribado inicial de currículums pueden reducir 

significativamente los tiempos de respuesta y mejorar la experiencia del 

candidato (Vega & Ramírez, 2022). Gracias a la automatización, las tareas 

repetitivas que antes demandaban horas de trabajo manual ahora se 

completan en minutos, permitiendo a los equipos de capital humano 

concentrarse en actividades estratégicas y de alto valor (Fernández, 2021). 

 La IA permite realizar análisis en tiempo real, lo cual facilita la toma de 

decisiones inmediatas ante cambios en las necesidades del negocio o del 

mercado laboral. Esto no solo acelera los procesos internos, sino que también 

proporciona una ventaja competitiva, ya que la organización puede reaccionar 

de manera ágil y precisa a las fluctuaciones del entorno empresarial (Ruiz & 

Gómez, 2023). 

 Con la llegada de la IA, el rol de los profesionales de capital humano 

ha evolucionado de funciones operativas a roles estratégicos, donde el 

análisis de datos y la gestión de tecnologías son claves. La capacidad de 
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interpretar los datos proporcionados por herramientas de IA permite a estos 

profesionales tomar decisiones informadas que impactan directamente en el 

desempeño y el bienestar de los empleados (López et al., 2022). Esta 

transición hacia un rol más estratégico implica que los profesionales deben 

adquirir habilidades técnicas y analíticas, combinando sus conocimientos 

tradicionales en gestión de talento con competencias en tecnología (Santos & 

Morales, 2021). 

 La adopción de IA en capital humano también permite a los equipos 

identificar tendencias y anticiparse a posibles problemas de retención, 

satisfacción laboral o necesidades de formación. De este modo, los 

profesionales pueden diseñar estrategias proactivas, posicionándose como 

aliados en el cumplimiento de los objetivos de la organización y fortaleciendo 

su papel dentro de la estrategia corporativa (Mendoza, 2023). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



37 
 

 

 

 

 

 

 

 
 

Capítulo III. Metodología 

 

Para desarrollar una comprensión del estudio de caso en Grupo 

Runner, especialmente en su área de reclutamiento y selección, se opta por 

una metodología basada en la recolección de datos primarios y un enfoque 

mixto de análisis. Este diseño metodológico permite una integración entre 

métodos cuantitativos y cualitativos, los cuales capturan tanto la percepción 

general de los colaboradores como las experiencias individuales que influyen 

en la eficiencia del proceso de selección. Se plantea utilizar encuestas 

estructuradas y entrevistas semiestructuradas que permitan explorar en 

detalle las perspectivas de los colaboradores sobre los procedimientos 

actuales de gestión del talento. Al recurrir a la combinación de métodos, el 

estudio maximiza la riqueza y profundidad de los datos obtenidos, 

proporcionando una base sólida para identificar oportunidades de mejora en 

el sistema de reclutamiento del Grupo Runner. 

 

3.1 Recolección de datos 
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La recolección de datos en este estudio se llevará a cabo mediante dos 

técnicas principales: encuestas y entrevistas, seleccionadas en función de su 

adecuación para captar tanto la generalidad como los matices en las 

percepciones de los colaboradores. Las encuestas, diseñadas con preguntas 

cerradas, permiten obtener respuestas claras y cuantificables acerca de los 

aspectos considerados críticos en el proceso de selección, como la 

percepción de eficiencia, satisfacción y posibles limitaciones. Las entrevistas 

semiestructuradas, en cambio, brindan la oportunidad de profundizar en 

experiencias y desafíos específicos enfrentados por los colaboradores en el 

día a día. A través de las entrevistas, se espera captar aspectos que podrían 

escapar a los cuestionarios estructurados, ofreciendo un nivel de detalle 

indispensable para comprender los obstáculos y ventajas presentes en el 

sistema actual. 

 

3.2 Población y muestra 

  

Dado que el área de reclutamiento y selección en Grupo Runner cuenta con 

una estructura compacta, integrada por 12 colaboradores, se opta por un 

muestreo censal en el que se incluye a toda la población de estudio. Esto 

significa que cada miembro del equipo de reclutamiento y selección 

participará en el proceso de recolección de datos, lo cual favorece una 

representatividad completa y permite captar la totalidad de opiniones y 

experiencias en el área. La elección de un muestreo censal elimina la 

necesidad de realizar inferencias estadísticas, ya que se tienen datos directos 

de cada individuo, lo cual es ideal para un análisis profundo en una población 

tan específica y limitada en número. Así, se garantiza una cobertura completa 

de la muestra, asegurando la validez de los hallazgos y facilitando la toma de 

decisiones basadas en la totalidad de los puntos de vista. 



39 
 

 

3.3 Tipo de análisis 

  

El análisis de los datos recolectados se plantea de manera mixta para 

aprovechar al máximo la información cuantitativa y cualitativa que ofrecen los 

instrumentos de recolección. En el aspecto cuantitativo, se aplicarán técnicas 

de estadística descriptiva para examinar patrones y tendencias en las 

respuestas de las encuestas, lo cual permitirá obtener una visión general de 

los niveles de satisfacción, eficiencia y percepción de los colaboradores hacia 

los procesos actuales de reclutamiento. Esta fase cuantitativa será 

complementada por un análisis cualitativo que incluye el examen minucioso 

de las respuestas obtenidas en las entrevistas, enfocándose en los aspectos 

narrativos que revelan los retos y experiencias individuales en la gestión de 

talento. Este enfoque mixto busca no solo identificar problemas, sino también 

explorar las causas y matices detrás de los mismos, proporcionando una 

visión integral del sistema de reclutamiento y sus áreas de mejora. 

 

3.4 Instrumentos y validación 

  

Los instrumentos de recolección, es decir, las encuestas y las 

entrevistas, han sido diseñados específicamente para alinearse con los 

objetivos del estudio y maximizar la validez y confiabilidad de los datos 

obtenidos. La encuesta ha sido estructurada en preguntas que permiten 

cuantificar la percepción de eficiencia, satisfacción y limitaciones en el 

proceso de reclutamiento. Las entrevistas semiestructuradas se desarrollaron 

para captar perspectivas individuales y detalladas que reflejen las vivencias 

únicas de cada colaborador en el proceso de selección. Antes de su 

aplicación, ambos instrumentos fueron sometidos a una fase de prueba piloto 
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con algunos colaboradores externos, cuyos resultados ayudaron a ajustar y 

afinar las preguntas para asegurar su claridad y relevancia. De este modo, se 

garantiza que los datos obtenidos sean fiables y válidos para representar la 

situación del área de reclutamiento en Grupo Runner. 

 

3.5 Análisis de resultados 

 

La etapa de análisis comenzará con la tabulación y codificación de los 

datos obtenidos en las encuestas, para luego ser procesados con 

herramientas de estadística descriptiva que faciliten la visualización de los 

principales patrones y tendencias. Paralelamente, el análisis cualitativo de las 

entrevistas se llevará a cabo mediante una codificación temática que permita 

identificar y agrupar los aspectos recurrentes en las narrativas de los 

colaboradores. Este proceso de análisis se complementará con la 

triangulación de ambos tipos de datos, de modo que los hallazgos 

cuantitativos sean enriquecidos con los detalles cualitativos. Así, se busca 

obtener una interpretación robusta de los resultados que capture tanto los 

aspectos visibles y medibles del proceso de selección como los matices más 

profundos y subjetivos, ofreciendo una base sólida para realizar 

recomendaciones. 

Esta metodología combina un enfoque adaptado al contexto específico 

de Grupo Runner, aprovechando la riqueza de datos cuantitativos y 

cualitativos para obtener una visión completa del área de reclutamiento y 

selección. La combinación de encuestas y entrevistas, junto con un análisis 

mixto, permite identificar no solo los problemas estructurales, sino también las 

experiencias individuales que pueden estar influyendo en la eficiencia y 

efectividad del proceso de selección. Con estos hallazgos, el estudio no solo 

aspira a detectar áreas de mejora, sino también a proporcionar 
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recomendaciones fundamentadas que optimicen la gestión de talento humano 

y fortalezcan los procesos internos del Grupo Runner. 

 

3.6 Instrumentos 

 

La encuesta presentada en este trabajo tiene como objetivo analizar la 

percepción y el nivel de preparación del personal en el área de capital humano 

para la implementación de inteligencia artificial (IA). Las preguntas están 

diseñadas para explorar cómo se utiliza la IA actualmente, las expectativas 

sobre su impacto y las competencias necesarias para su adopción efectiva. 

Este instrumento busca proporcionar una visión integral que permita identificar 

fortalezas, áreas de oportunidad y estrategias para optimizar el 

aprovechamiento de la IA en procesos de gestión del talento (Figura 1). 

Figura 1. 

Encuesta 

Encuesta sobre el Uso de la inteligencia artificial en el proceso de 

reclutamiento y selección 

1.- ¿Qué nivel de conocimiento tiene sobre el uso de IA en reclutamiento y 

selección? 

a) Ninguno  b) Básico  c) Intermedio  d) Avanzado 

2.- ¿Qué aspecto considera más relevante al usar IA en reclutamiento? 

a) Ahorro de tiempo     b) Reducción de sesgos  

c) Mejora en la experiencia del candidato d) Optimización de la selección 

3.- ¿Qué tipo de tareas cree que la IA puede realizar mejor en reclutamiento? 

a) Filtrar currículums   b) Programar entrevistas 
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c) Evaluar habilidades técnicas  d) Analizar encuestas de candidatos 

4.- ¿Qué tan confiable considera que son las herramientas de IA para la 

selección de candidatos? 

a) Muy confiables  b) Moderadamente confiables 

c) Poco confiables  d) No confiables 

5.- ¿Considera que la IA podría sustituir completamente al reclutador humano? 

a) Sí  b) No    c) Sólo en tareas específicas d) No estoy seguro/a 

6.- ¿Qué factor considera un desafío para implementar IA en el reclutamiento? 

a) Costo de la tecnología  b) Falta de capacitación 

c) Resistencia al cambio  d) Complejidad técnica 

7.- ¿Qué tan ético considera el uso de IA en el proceso de selección? 

a) Muy ético  b) Moderadamente ético c) Poco ético  d) No ético 

8.- ¿Cree que la IA puede ayudar a reducir los sesgos en el reclutamiento? 

a) Sí, significativamente   b) Sí, pero con limitaciones 

c) No, puede aumentar los sesgos d) No estoy seguro/a 

9.- ¿Qué tan dispuesto/a estaría a recibir capacitación sobre el uso de IA en el 

reclutamiento? 

a) Muy dispuesto/a  b) Algo dispuesto/a   

c) Poco dispuesto/a  d) No dispuesto/a 

10.- ¿Cómo describiría el impacto general de la IA en el proceso de 

reclutamiento y selección? 

a) Transformador y positivo b) Útil, pero con limitaciones 

c) Neutro    d) Negativo 
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Fuente: Elaboración propia. 

 

Entrevista 

La entrevista que a continuación se presenta tiene como objetivo 

explorar en profundidad las experiencias y percepciones de los colaboradores 

del área de capital humano sobre el uso de la inteligencia artificial (IA) en el 

proceso de reclutamiento y selección en Grupo Runner. Este instrumento 

busca captar no solo la efectividad de las herramientas tecnológicas 

implementadas, sino también los desafíos, beneficios y áreas de mejora que 

los profesionales del área han identificado a lo largo de su interacción con 

dichas tecnologías. Las respuestas obtenidas permitirán obtener una visión 

integral sobre cómo la IA está transformando los métodos tradicionales de 

selección, así como sus implicaciones en la toma de decisiones y en la 

interacción con los candidatos. Con esta entrevista se pretende contribuir a 

una evaluación crítica y constructiva de la implementación de IA en los 

procesos de reclutamiento, favoreciendo su optimización y alineación con las 

necesidades estratégicas del área de capital humano. 

Figura 2. 

Entrevista. 

Entrevista sobre el Uso de la inteligencia artificial en el proceso de 

reclutamiento y selección 

1.- ¿Cómo describirías tu experiencia general con el uso de la inteligencia 

artificial (IA) en el proceso de reclutamiento y selección en nuestra empresa? 

2.- ¿Qué tareas específicas dentro del proceso de reclutamiento consideras 

que la IA ha mejorado significativamente? 

3.- ¿Qué ventajas percibes en la implementación de IA en el reclutamiento y 

selección en comparación con los métodos tradicionales? 
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4.- Desde tu experiencia, ¿la IA ha logrado reducir el tiempo de contratación? 

¿De qué manera? 

5.- ¿Consideras que la IA ayuda a minimizar los sesgos en las decisiones de 

selección? ¿Por qué sí o por qué no? 

6.- ¿En qué áreas del proceso de selección crees que la IA podría aún mejorar 

o ser más efectiva? 

7.- En tu opinión, ¿cuáles son los principales desafíos que enfrentas al integrar 

la IA en el proceso de selección de personal? 

8.- ¿Cómo ha impactado la IA en la interacción con los candidatos durante el 

proceso de selección? ¿Ha cambiado la forma en que te comunicas con ellos? 

9.- ¿Qué tan importante consideras que es la capacitación en el uso de 

herramientas basadas en IA para el personal de capital humano? ¿Qué tipo 

de formación consideras necesaria? 

10.- A futuro, ¿cómo te gustaría que la IA evolucione en el área de 

reclutamiento y selección? ¿Qué características o funciones te gustaría ver 

implementadas? 

Fuente: Elaboración propia. 
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Capítulo IV. Resultados 

4.1 Resultados de la encuesta 

 

Los resultados de la encuesta aplicada a los colaboradores del área de 

capital humano de Grupo Runner proporcionan una visión valiosa sobre la 

percepción y el impacto del uso de la inteligencia artificial (IA) en el proceso 

de reclutamiento y selección. A través de una serie de preguntas 

estructuradas, se exploraron diversos aspectos como la eficacia de las 

herramientas tecnológicas, la percepción sobre la automatización de los 

procesos, y los beneficios y desafíos asociados a la implementación de estas 

soluciones. La encuesta permite identificar tanto las áreas de éxito como las 

oportunidades de mejora en el uso de la IA, y cómo estas tecnologías se 

integran con los procesos tradicionales de selección. 

 Los resultados obtenidos revelan tendencias clave en la adopción de 

la IA dentro del área de capital humano, destacando la familiaridad del 

personal con las herramientas tecnológicas y su nivel de satisfacción con los 
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resultados generados por estas. Se observó que la mayoría de los 

encuestados considera que la IA ha optimizado los procesos de selección, 

mejorando la eficiencia y reduciendo los tiempos de respuesta. Sin embargo, 

también se identificaron preocupaciones en relación con la transparencia de 

los algoritmos y los posibles sesgos en la toma de decisiones, lo que subraya 

la importancia de una implementación responsable y ética de estas 

tecnologías. 

 Los resultados de la encuesta sirven como base para comprender 

mejor las percepciones del personal de capital humano sobre el impacto de la 

IA en su día a día, así como las áreas en las que se requiere mayor 

capacitación o ajustes en el proceso. Los datos recolectados ofrecen una 

perspectiva crítica sobre el balance entre los beneficios tecnológicos y los 

aspectos humanos en el reclutamiento, y proporcionan información útil para 

futuras decisiones relacionadas con la optimización y evolución de los 

procesos de selección en la organización. 

 

Nivel de conocimiento sobre el uso de IA en reclutamiento y selección 

La distribución de los niveles de conocimiento sobre el uso de la 

inteligencia artificial (IA) en el proceso de reclutamiento y en una distribución 

norma entre los encuestados (Gráfica 1). 

Gráfica 1. 

Nivel de conocimiento sobre el uso de IA en reclutamiento y selección. 
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Fuente: Elaboración propia. 

 

El 9.7% de los participantes indicó no tener conocimiento sobre el tema, 

lo que refleja una pequeña porción del total. Un 27.6% manifestó tener un 

conocimiento básico, mientras que un 40.3% se considera con un 

conocimiento intermedio, lo que indica una mayor familiaridad con la IA en 

este contexto. Finalmente, el 22.4% de los encuestados expresó un 

conocimiento avanzado, lo que sugiere que existe una cantidad considerable 

de personas con dominio profundo sobre el uso de la IA en el reclutamiento. 

Para lo anterior, es necesario definir y operacionalizar claramente las 

categorías de conocimiento (básico, intermedio y avanzado) con base en un 

conjunto específico de competencias y habilidades relacionadas con el uso de 

la inteligencia artificial (IA) en el reclutamiento y selección. La 

operacionalización de estos niveles de conocimiento permitirá no solo una 
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mejor comprensión de los datos, sino también una evaluación más precisa de 

las capacidades de los encuestados en relación con el tema (Gómez & 

Ramírez, 2021). 

Conocimiento Básico: Este nivel incluye a aquellos individuos que 

tienen una comprensión general sobre qué es la inteligencia artificial, pero que 

no poseen experiencia práctica directa en su uso. Se puede considerar que 

tienen un conocimiento básico si comprenden términos fundamentales como 

"algoritmos", "aprendizaje automático" y "automatización", y si tienen 

conocimiento superficial sobre su aplicación en el reclutamiento, como la 

automatización de la selección de currículums o el uso de chatbots 

(Brynjolfsson & McAfee, 2017). Este nivel de conocimiento no implica 

habilidades prácticas ni experiencia técnica significativa en la implementación 

de herramientas de IA. 

Conocimiento Intermedio: Los encuestados en este nivel tienen una 

comprensión más detallada sobre cómo la IA se utiliza específicamente en el 

reclutamiento. Este grupo tiene experiencia práctica con plataformas de IA 

que ayuden en el análisis de aplicaciones de candidatos, como sistemas de 

filtrado de CVs, software de entrevistas automáticas, o la integración de IA en 

las decisiones de selección (Sharma & Singh, 2020). También comprenden 

cómo los algoritmos pueden predecir el éxito laboral, aunque quizás no 

tendrían la capacidad para diseñar o modificar estos algoritmos de forma 

autónoma. 

Conocimiento Avanzado: Este nivel incluye a las personas que no 

solo entienden los principios fundamentales de la IA, sino que también tienen 

una comprensión profunda de su funcionamiento interno, su implementación 

y sus implicaciones en el reclutamiento. Estos individuos tienen experiencia 

práctica en el desarrollo, personalización o supervisión de sistemas de IA para 

el reclutamiento, como el diseño de algoritmos que optimicen la selección de 

candidatos, el análisis de grandes volúmenes de datos de candidatos, o la 
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implementación de técnicas de machine learning para predecir el desempeño 

laboral (Agerri & Calvo, 2019). Además, tienen un entendimiento crítico sobre 

los retos éticos y las posibles limitaciones de la IA en el proceso de selección. 

Definir estos niveles de conocimiento de forma más precisa permitirá 

realizar una clasificación más detallada de los encuestados y ayuda a obtener 

información valiosa sobre las competencias tecnológicas presentes en la 

organización o en el grupo de estudio. Permitirá hacer recomendaciones más 

acertadas sobre la capacitación necesaria para mejorar el uso de la IA en los 

procesos de reclutamiento (Collings et al., 2019). 

Estos resultados reflejan un nivel relativamente alto de conciencia y 

comprensión sobre la inteligencia artificial, pero también resaltan áreas donde 

podría ser beneficioso implementar programas de capacitación para mejorar 

la competencia en este ámbito. 

 

 

 

Aspecto más relevante al usar IA en reclutamiento 

Los resultados sobre el aspecto más relevante al usar inteligencia 

artificial (IA) en el proceso de reclutamiento reflejan una clara tendencia hacia 

la optimización de la selección y el ahorro de tiempo, que son considerados 

prioritarios por la mayoría de los encuestados.  

Un 30.1% de los participantes destacó el ahorro de tiempo como el 

beneficio más significativo, lo que sugiere que la automatización de tareas 

repetitivas y la eficiencia en la gestión de los procesos de selección son 

aspectos altamente valorados. De manera similar, un 30.8% de los 

encuestados consideró que la optimización de la selección es el aspecto más 

relevante, destacando la capacidad de la IA para mejorar la precisión y 
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efectividad en la toma de decisiones sobre los candidatos. Por otro lado, la 

reducción de sesgos fue señalada por un 22.8% de los participantes como un 

factor clave, evidenciando la preocupación por la equidad en los procesos de 

selección. Finalmente, un 16.3% de los encuestados consideró que la mejora 

en la experiencia del candidato es el aspecto más importante, subrayando el 

interés en crear un proceso de selección más transparente y satisfactorio para 

los postulantes.  

 

Gráfica 2. 

Aspecto más relevante al usar IA en reclutamiento. 

 

Fuente: Elaboración propia. 

En general, estos resultados reflejan una visión amplia sobre cómo la 

IA puede impactar positivamente en diversas dimensiones del reclutamiento, 
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con un enfoque especial en la eficiencia y la mejora en la calidad de las 

decisiones de selección. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Tipo de tareas que la IA puede realizar mejor en reclutamiento 

Los resultados sobre las tareas que la inteligencia artificial (IA) puede 

realizar de manera más efectiva en el proceso de reclutamiento reflejan una 

clara preferencia por la automatización de tareas relacionadas con la gestión 

inicial de los candidatos (Gráfica 3). 

Gráfica 3. 

Tipo de tareas que la IA puede realizar mejor en reclutamiento. 
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Fuente: Elaboración propia. 

Un 38.2% de los encuestados consideró que la IA es más eficaz en la 

tarea de filtrar currículums, lo que indica que la mayoría de los participantes 

ve la IA como una herramienta clave para agilizar la revisión de grandes 

volúmenes de solicitudes y destacar a los candidatos más adecuados de 

manera rápida y precisa. Por otro lado, un 23.7% opinó que la IA es 

particularmente buena para evaluar las habilidades técnicas de los 

candidatos, lo que resalta su capacidad para realizar evaluaciones objetivas 

y detalladas en áreas específicas, como conocimientos de programación o 

competencias técnicas. Un 19.9% de los encuestados destacó la capacidad 

de la IA para programar entrevistas, un proceso que suele ser repetitivo y que 

la IA puede gestionar de manera eficiente, mejorando la organización del 

proceso de selección. Finalmente, un 18.2% señaló que la IA es eficaz en el 

análisis de encuestas de candidatos, una tarea que puede beneficiarse de la 
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capacidad de la IA para procesar grandes cantidades de datos y proporcionar 

insights sobre las preferencias y habilidades de los postulantes.  

Estos resultados sugieren que la IA tiene un gran potencial para 

optimizar las primeras etapas del reclutamiento, especialmente en tareas que 

requieren la manipulación y análisis de grandes cantidades de información. 

Para fortalecer y respaldar la conclusión planteada en el párrafo, es 

importante relacionarla de manera explícita con las ideas y teorías 

presentadas en el marco teórico. El uso de inteligencia artificial (IA) en el 

reclutamiento no solo tiene el potencial de optimizar las primeras etapas de la 

selección de personal, sino que también se alinea con los avances 

tecnológicos y las teorías contemporáneas que subrayan el valor de la 

automatización y la capacidad de procesamiento de grandes volúmenes de 

datos en los procesos organizacionales. Como se menciona en el marco 

teórico, la IA es capaz de manejar eficientemente grandes cantidades de 

información, lo que permite que las organizaciones reduzcan los tiempos de 

selección y mejoren la precisión en la identificación de candidatos adecuados. 

La automatización de tareas repetitivas, como la clasificación de 

currículums, la identificación de patrones en los datos de los candidatos y la 

realización de entrevistas preliminares mediante chatbots, puede liberar a los 

reclutadores de actividades tediosas y, al mismo tiempo, garantizar que se 

realice un análisis exhaustivo y objetivo. Esto no solo incrementa la eficiencia 

del proceso, sino que también mejora la calidad de las decisiones de selección 

al eliminar los sesgos humanos que pueden surgir en etapas iniciales del 

reclutamiento, tal como se señala en el marco teórico. Además, la integración 

de la IA en las primeras etapas del proceso también permite una mayor 

precisión en la selección de candidatos al analizar y comparar grandes 

volúmenes de datos relacionados con habilidades, experiencia, competencias 

y otros atributos de los postulantes (Brynjolfsson & McAfee, 2017). 



54 
 

La capacidad de la IA para optimizar estas primeras etapas también se 

respalda en estudios recientes, como el de la Sociedad para la Gestión de 

Capital Humano (SHRM, 2019), que evidencia cómo la IA mejora la calidad 

de las contrataciones al permitir un análisis más profundo y sistemático de los 

perfiles de los candidatos. Esta automatización, aunque no reemplaza la 

interacción humana en las etapas finales de la selección, sí desempeña un 

papel crucial en la filtración inicial de candidatos, lo cual permite que los 

reclutadores se concentren en evaluar a los candidatos de manera más 

estratégica y con un enfoque más personalizado en las etapas posteriores 

(Gómez & Ramírez, 2021). 

Los resultados obtenidos en este estudio no solo validan el potencial 

de la IA como una herramienta poderosa en el reclutamiento, sino que también 

están en consonancia con las teorías y estudios previos que afirman que la IA 

está transformando significativamente las prácticas de recursos humanos, 

particularmente en lo que respecta a la mejora de la eficiencia, precisión y 

objetividad en las primeras fases del proceso de selección. 

 

 

 

 

 

Confiabilidad de las herramientas de IA para la selección de candidatos. 

Los resultados sobre la confiabilidad de las herramientas de 

inteligencia artificial (IA) para la selección de candidatos reflejan una 

percepción generalizada de moderada confianza en su efectividad (Gráfica 4). 
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El 40.5% de los encuestados considera que las herramientas de IA son 

"moderadamente confiables", lo que indica que, si bien reconocen las ventajas 

que estas herramientas ofrecen en el proceso de selección, también perciben 

algunas limitaciones que podrían afectar su desempeño. Un 26.4% opina que 

las herramientas de IA son "muy confiables", lo que refleja una alta confianza 

en su capacidad para proporcionar resultados precisos y objetivos, 

especialmente al evaluar grandes volúmenes de datos. En contraste, un 

26.8% las califica como "poco confiables", lo que señala preocupaciones 

sobre posibles errores o sesgos inherentes a su funcionamiento. Por último, 

un 6.3% las considera "no confiables", lo que sugiere un escepticismo más 

profundo sobre la capacidad de la IA para tomar decisiones adecuadas sin 

intervención humana. No obstante, es importante destacar que más del 50% 

de los encuestados muestra una postura favorable hacia el uso de la IA en las 

tareas de reclutamiento y selección, reconociendo su potencial para mejorar 

la eficiencia y la precisión en el proceso, a pesar de algunas reservas sobre 

su fiabilidad total. Esto refleja una aceptación general de la IA en el ámbito de 

recursos humanos, aunque con un reconocimiento de que aún es necesario 

monitorear y gestionar sus posibles limitaciones. 

 

 

 

 

Gráfica 4. 

Confiabilidad de las herramientas de IA para la selección de candidatos. 
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Fuente: Elaboración propia. 

Los resultados sugieren que, aunque las herramientas de IA son vistas 

como útiles y eficientes, aún persisten dudas y preocupaciones sobre su 

fiabilidad en todos los aspectos del proceso de selección. 

 

 

Consideración de la IA para sustituir de forma completa al reclutador 

humano 

Los resultados de la encuesta muestran que la mayoría de los 

participantes no considera que la inteligencia artificial (IA) pueda reemplazar 

completamente al reclutador humano (Gráfica 5). 

 

Gráfica 5. 
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Consideración de la IA para sustituir de forma completa al reclutador humano. 

 

Fuente: Elaboración propia. 

  Solo el 7.6% cree que la IA podría sustituir al reclutador de manera 

total. En contraste, el 39.2% opina que la IA no debería reemplazar al humano 

en su totalidad, probablemente debido a la importancia del juicio humano en 

aspectos como la interacción personal y la interpretación de habilidades no 

fácilmente cuantificables. Un 43.9% considera que la IA solo podría sustituir 

al reclutador en tareas específicas, como la filtración de currículos o la 

programación de entrevistas, pero no en la toma de decisiones más complejas 

que requieren empatía y comprensión del contexto. Un 9.3% de los 

encuestados se muestra indeciso, lo que refleja la incertidumbre sobre el 

futuro rol de la IA en el proceso de reclutamiento y selección. 

Factor considerado como un desafío para implementar IA en el 

reclutamiento. 
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En la encuesta sobre los desafíos para implementar inteligencia 

artificial (IA) en el reclutamiento, los resultados indican que el costo de la 

tecnología es el factor principal, con un 32.4% de los encuestados 

mencionándolo como el mayor obstáculo. Esto refleja la preocupación por la 

inversión inicial necesaria para adoptar herramientas de IA. Le sigue la falta 

de capacitación, con un 23.7%, que resalta la necesidad de formar a los 

reclutadores en el uso de estas herramientas. La resistencia al cambio, con 

un 21.8%, también emerge como un desafío, ya que muchos profesionales 

pueden estar reacios a adaptarse a nuevas tecnologías. Finalmente, la 

complejidad técnica, con un 22.1%, destaca la dificultad de integrar sistemas 

de IA sofisticados en los procesos de selección existentes. Estos factores 

reflejan los retos multifacéticos que enfrentan las organizaciones al considerar 

la implementación de IA en sus prácticas de reclutamiento (Gráfica 6). 

 

Gráfica 6. 

Factor considerado como un desafío para implementar IA en el reclutamiento. 
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Fuente: Elaboración propia. 

 

Ética en el uso de IA en el proceso de selección 

El uso de la inteligencia artificial (IA) en los procesos de selección de 

personal genera percepciones diversas en términos de ética, según los datos 

presentados. Un 19.4% de las personas considera que es un método 

altamente ético, lo que sugiere que este grupo valora la capacidad de la IA 

para mejorar la eficiencia, reducir sesgos humanos y aplicar criterios objetivos 

en la selección. Sin embargo, la mayoría de los encuestados, un 47.2%, lo 

califica como moderadamente ético, lo que indica que, si bien reconocen los 

beneficios de la IA, también perciben posibles limitaciones o riesgos 

asociados, como la falta de transparencia o la posible discriminación derivada 

de algoritmos mal diseñados. Por otro lado, un 24.1% de los encuestados lo 

considera poco ético, reflejando preocupaciones más marcadas sobre la 
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deshumanización del proceso, la falta de control sobre decisiones críticas y la 

privacidad de los datos. Finalmente, un 9.3% lo clasifica como no ético, 

probablemente cuestionando la legitimidad misma de delegar decisiones 

importantes a una tecnología que carece de juicio humano. Estos resultados 

reflejan un debate en evolución, donde las expectativas sobre los beneficios 

de la IA deben equilibrarse con la necesidad de regular y supervisar su uso 

para garantizar un trato justo y transparente a los candidatos (Gráfica 7). 

Gráfica 7. 

Ética en el uso de la IA en el proceso de selección. 

 

Fuente: Elaboración propia. 
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Ayuda de la IA a reducir sesgos en el reclutamiento 

La percepción sobre el papel de la inteligencia artificial (IA) en la 

reducción de sesgos durante el proceso de reclutamiento es variada, lo que 

refleja tanto optimismo como reservas en torno a su implementación (Gráfica 

8). 

Gráfica 8 

Ayuda de la IA a reducir sesgos en el reclutamiento. 

 

Fuente: Elaboración propia. 

Un 18.9% de los encuestados cree firmemente que la IA puede reducir 

significativamente los sesgos, destacando su capacidad para analizar datos 

de manera objetiva, eliminar prejuicios conscientes o inconscientes de los 

reclutadores humanos y tomar decisiones basadas únicamente en criterios 

definidos previamente. Sin embargo, la mayoría, representada por un 47.8%, 

considera que, aunque la IA tiene potencial para mitigar ciertos sesgos, sus 

beneficios están limitados por factores como el diseño del algoritmo y la 
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calidad de los datos utilizados, los cuales podrían perpetuar o incluso 

amplificar prejuicios existentes. En contraste, un 27.4% cree que el uso de IA 

podría aumentar los sesgos, probablemente debido a preocupaciones sobre 

la falta de transparencia en sus procesos, el riesgo de decisiones 

discriminatorias si los algoritmos no son bien programados, y la posibilidad de 

replicar desigualdades estructurales presentes en los datos históricos. 

Finalmente, un 5.9% de los encuestados no está seguro sobre el impacto de 

la IA en este aspecto, lo que refleja la necesidad de mayor información y 

comprensión sobre cómo funciona esta tecnología y cómo puede ser regulada 

y utilizada de manera ética.  

Estos resultados evidencian un balance entre el optimismo por los 

avances tecnológicos y la cautela frente a sus posibles limitaciones y riesgos. 

 

Disposición a recibir capacitación sobre el uso de la IA en el 

reclutamiento 

La disposición hacia la capacitación en el uso de inteligencia artificial 

(IA) en el reclutamiento muestra un interés predominante entre los 

encuestados, lo que refleja una actitud positiva hacia la integración de esta 

tecnología en los procesos de selección de personal.  

Un 43.2% de los participantes manifestó estar muy dispuesto/a a recibir 

capacitación, lo que evidencia un entusiasmo considerable por adquirir 

habilidades que podrían optimizar su desempeño profesional, mejorar la 

calidad del reclutamiento y adaptarse a las tendencias tecnológicas 

emergentes. Además, un 36.5% se declaró algo dispuesto/a, lo que indica una 

apertura general al aprendizaje, aunque quizás con ciertas reservas 

relacionadas con el tiempo, los recursos necesarios o el nivel de dificultad 

percibido. En contraste, un 16.2% expresó estar poco dispuesto/a, lo que 

podría atribuirse a escepticismo respecto al valor práctico de la capacitación, 
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falta de interés en la tecnología, o temor a la complejidad del tema. 

Finalmente, solo un 4.1% indicó no estar dispuesto/a, sugiriendo una 

resistencia más marcada, posiblemente vinculada a preferencias por métodos 

tradicionales, desconfianza en la IA o la percepción de que no es relevante 

para su rol (Gráfica 9).  

Gráfica 9 

Disposición a recibir capacitación sobre el uso de la IA en el reclutamiento. 

 

Fuente: Elaboración propia. 

En conjunto, los datos reflejan un panorama mayoritariamente 

favorable para la capacitación, aunque con un segmento que podría requerir 

estrategias específicas para motivar su participación. 
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Descripción del impacto general de la IA en el proceso de reclutamiento 

y selección. 

La disposición hacia la capacitación en el uso de inteligencia artificial 

(IA) en el reclutamiento muestra un interés predominante entre los 

encuestados, lo que refleja una actitud positiva hacia la integración de esta 

tecnología en los procesos de selección de personal (Gráfica 10). 

Gráfica 10. 

Descripción del impacto general de la IA en el proceso de reclutamiento y selección. 

 

Fuente: Elaboración propia. 

Un 43.2% de los participantes manifestó estar muy dispuesto/a a recibir 

capacitación, lo que evidencia un entusiasmo considerable por adquirir 

habilidades que podrían optimizar su desempeño profesional, mejorar la 

calidad del reclutamiento y adaptarse a las tendencias tecnológicas 
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emergentes. Además, un 36.5% se declaró algo dispuesto/a, lo que indica una 

apertura general al aprendizaje, aunque quizás con ciertas reservas 

relacionadas con el tiempo, los recursos necesarios o el nivel de dificultad 

percibido. En contraste, un 16.2% expresó estar poco dispuesto/a, lo que 

podría atribuirse a escepticismo respecto al valor práctico de la capacitación, 

falta de interés en la tecnología, o temor a la complejidad del tema. 

Finalmente, solo un 4.1% indicó no estar dispuesto/a, sugiriendo una 

resistencia más marcada, posiblemente vinculada a preferencias por métodos 

tradicionales, desconfianza en la IA o la percepción de que no es relevante 

para su rol. En conjunto, los datos reflejan un panorama mayoritariamente 

favorable para la capacitación, aunque con un segmento que podría requerir 

estrategias específicas para motivar su participación. 

 

4.2 Resultados de la entrevista 

 

¿Cómo describirías tu experiencia general con el uso de la 

inteligencia artificial (IA) en el proceso de reclutamiento y selección en 

nuestra empresa? 

La experiencia general del personal con la IA en los procesos de 

reclutamiento ha sido mayormente positiva, destacándose como una 

herramienta que transforma y moderniza las actividades de selección. La 

mayoría considera que la IA ha permitido optimizar tareas operativas y 

repetitivas, como la preselección de currículums y la gestión de agendas, lo 

que ha liberado tiempo para concentrarse en actividades estratégicas y de 

mayor impacto. Este cambio ha sido percibido como un avance significativo 

en términos de eficiencia y productividad. 

No todo el equipo percibe la experiencia de forma completamente 

satisfactoria. Algunos señalan que la IA, aunque poderosa, no reemplaza la 
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intuición y el juicio humano, especialmente en las etapas que requieren 

evaluaciones más cualitativas. Además, en ciertos casos, la interacción inicial 

con los candidatos mediante IA puede parecer impersonal, lo que podría 

afectar la percepción de la empresa como empleador, particularmente para 

aquellos postulantes que valoran un trato más humano desde el primer 

contacto. 

 Aunque el uso de la IA ha sido valorado por su capacidad de innovación 

y resultados medibles, el equipo subraya la importancia de integrarla de 

manera equilibrada con el factor humano. Esto implica supervisar su uso, 

personalizar su aplicación en áreas clave y complementar su implementación 

con capacitaciones adecuadas para maximizar sus beneficios. 

 

¿Qué tareas específicas dentro del proceso de reclutamiento 

consideras que la IA ha mejorado significativamente? 

La IA ha mejorado significativamente la preselección de candidatos al 

automatizar la revisión de currículums. Antes, esta etapa era manual y 

consumía mucho tiempo, pero con la ayuda de algoritmos que identifican 

palabras clave y evalúan competencias técnicas, ahora es posible filtrar 

grandes volúmenes de aplicaciones en cuestión de minutos. Esto no solo ha 

optimizado el tiempo de los reclutadores, sino que también ha mejorado la 

precisión en la identificación de perfiles que cumplen con los requisitos 

básicos del puesto. 

 Otra tarea transformada es la programación de entrevistas. Las 

herramientas de IA que sincronizan calendarios automáticamente han 

eliminado errores y conflictos de agenda, lo que facilita una coordinación más 

eficiente entre reclutadores y candidatos. Esto no solo reduce el tiempo 

invertido en tareas administrativas, sino que también mejora la experiencia del 

candidato al recibir una respuesta rápida y organizada. 



67 
 

 La generación de análisis post-proceso es otra área destacada. Los 

informes creados por herramientas de IA ofrecen insights valiosos sobre 

tendencias, patrones y oportunidades de mejora en las estrategias de 

reclutamiento. Estos datos ayudan al equipo a ajustar procesos, entender 

mejor el mercado laboral y tomar decisiones basadas en evidencia, lo que 

refuerza el enfoque estratégico de las contrataciones. 

 

¿Qué ventajas percibes en la implementación de IA en el 

reclutamiento y selección en comparación con los métodos 

tradicionales? 

Una de las principales ventajas de la implementación de la IA es la 

rapidez en la ejecución de procesos. Mientras que los métodos tradicionales 

pueden ser lentos y laboriosos, especialmente cuando se manejan grandes 

volúmenes de información, la IA permite agilizar etapas críticas como la 

preselección y la gestión de entrevistas. Este ahorro de tiempo no solo 

beneficia a los reclutadores, sino que también mejora la experiencia de los 

candidatos al recibir respuestas más oportunas. 

 La precisión es otra ventaja clave. Al eliminar errores humanos 

comunes, como sesgos involuntarios o inconsistencias en la evaluación de 

currículums, la IA garantiza un proceso más justo y objetivo. Además, la 

capacidad de los algoritmos para analizar datos complejos permite identificar 

patrones y habilidades específicas que podrían pasar desapercibidos en una 

revisión manual, aumentando las probabilidades de encontrar al candidato 

ideal. 

 La IA proporciona herramientas para una mejor toma de decisiones 

basada en datos. Los análisis que genera ofrecen información detallada sobre 

el rendimiento de las estrategias de reclutamiento, el comportamiento del 

mercado laboral y las características de los candidatos seleccionados. Esto 
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permite al equipo ajustar su enfoque, anticipar tendencias y mejorar 

continuamente el proceso, logrando un impacto positivo en los resultados 

globales de contratación. 

 

Desde tu experiencia, ¿la IA ha logrado reducir el tiempo de 

contratación? ¿De qué manera? 

La reducción del tiempo de contratación ha sido uno de los impactos 

más evidentes de la implementación de la IA en el proceso de reclutamiento. 

Al automatizar etapas como la revisión de currículums y la programación de 

entrevistas, los reclutadores han podido concentrar sus esfuerzos en 

actividades más estratégicas, como la evaluación cualitativa de los 

candidatos. Esto ha resultado en un ciclo de contratación más rápido y 

eficiente, lo cual beneficia tanto a la empresa como a los postulantes al evitar 

demoras innecesarias. 

 Las herramientas de IA han permitido realizar evaluaciones 

preliminares de habilidades a través de cuestionarios y simulaciones 

automatizadas, reduciendo la necesidad de entrevistas iniciales prolongadas. 

Estas evaluaciones filtran a los candidatos que cumplen con los requisitos 

básicos, permitiendo que los reclutadores interactúen solo con aquellos que 

tienen mayor potencial, lo que agiliza significativamente el proceso. 

 La velocidad en la generación de reportes y análisis de datos también 

ha contribuido a la reducción del tiempo de contratación. En lugar de dedicar 

horas a organizar información y generar insights, los sistemas de IA procesan 

y presentan los datos en tiempo real, facilitando la toma de decisiones rápidas 

y efectivas por parte del equipo de selección. 
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¿Consideras que la IA ayuda a minimizar los sesgos en las 

decisiones de selección? ¿Por qué sí o por qué no? 

La IA tiene un gran potencial para minimizar los sesgos en las 

decisiones de selección, especialmente cuando se utiliza para evaluar a los 

candidatos de manera objetiva. Al eliminar la influencia de prejuicios 

inconscientes por parte de los reclutadores, los algoritmos pueden centrarse 

exclusivamente en criterios definidos, como experiencia, habilidades y 

competencias específicas. Esto contribuye a un proceso de selección más 

justo y equitativo. 

 La efectividad de la IA para reducir sesgos depende en gran medida de 

cómo se diseñen y entrenen los sistemas. Si los datos históricos utilizados 

para entrenar a la IA contienen sesgos, estos podrían replicarse en las 

decisiones automatizadas. Por esta razón, es crucial que las herramientas 

sean constantemente supervisadas y actualizadas para garantizar que sus 

algoritmos reflejen prácticas inclusivas y objetivas. 

 Aunque se reconoce la capacidad de la IA para contribuir a decisiones 

más imparciales, algunos miembros del equipo consideran que todavía es 

necesario un balance con el juicio humano. Esto es especialmente importante 

en etapas avanzadas del proceso, donde se evalúan competencias blandas y 

aspectos que los algoritmos podrían no captar completamente, como la 

compatibilidad cultural. 

  

¿En qué áreas del proceso de selección crees que la IA podría aún 

mejorar o ser más efectiva? 

Una de las áreas con mayor margen de mejora es la evaluación de 

competencias blandas. Aunque la IA puede analizar habilidades técnicas y 

patrones de comportamiento a través de datos, las competencias 

interpersonales y de liderazgo son más difíciles de medir con precisión. 
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Incorporar herramientas que analicen estas cualidades de manera más 

efectiva sería un avance significativo para el proceso de selección. 

 Otra área que podría beneficiarse de mejoras es la personalización de 

la experiencia del candidato. Algunas herramientas de IA tienden a ofrecer 

interacciones automatizadas que, aunque eficientes, pueden resultar 

impersonales. Desarrollar sistemas que combinen inteligencia artificial con 

toques más humanos, como mensajes personalizados o interacción 

adaptativa, podría fortalecer la relación entre la empresa y los postulantes. 

 El análisis predictivo sobre la retención y el rendimiento de los 

candidatos seleccionados es un aspecto que aún tiene potencial para ser más 

efectivo. Si bien la IA ya ofrece información valiosa, optimizar sus capacidades 

para predecir el éxito a largo plazo de los nuevos empleados podría ayudar a 

tomar decisiones de contratación aún más estratégicas. 

 

En tu opinión, ¿cuáles son los principales desafíos que enfrentas al 

integrar la IA en el proceso de selección de personal? 

Uno de los desafíos principales es la adaptación del equipo de 

reclutamiento a las nuevas tecnologías. Aunque la IA ofrece grandes 

beneficios, su implementación implica una curva de aprendizaje que puede 

generar resistencia al cambio en algunos miembros del personal. Esto resalta 

la necesidad de capacitaciones efectivas para garantizar una adopción 

exitosa y maximizar el potencial de estas herramientas. 

 Otro desafío importante es la transparencia en las decisiones tomadas 

por la IA. Los reclutadores mencionan que, en ocasiones, los candidatos 

solicitan explicaciones sobre los motivos de su rechazo, y las respuestas 

generadas por los algoritmos no siempre son claras. Por ello, es crucial contar 

con herramientas que ofrezcan trazabilidad en sus procesos y permitan 

justificar cada decisión de manera comprensible. 
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 Garantizar la precisión y equidad en los algoritmos también representa 

un reto. Las herramientas de IA deben ser supervisadas continuamente para 

evitar errores o sesgos que puedan afectar negativamente la selección de 

personal. Este desafío no solo requiere conocimientos técnicos, sino también 

un compromiso ético por parte de la organización. 

 

¿Cómo ha impactado la IA en la interacción con los candidatos 

durante el proceso de selección? ¿Ha cambiado la forma en que te 

comunicas con ellos? 

La IA ha facilitado la interacción con los candidatos al automatizar 

tareas como el envío de confirmaciones de entrevistas y actualizaciones sobre 

el estado de sus aplicaciones. Estas herramientas han hecho que la 

comunicación sea más rápida y consistente, mejorando la experiencia de los 

postulantes al recibir respuestas oportunas y claras. 

 Algunos miembros del equipo mencionan que la comunicación 

automatizada puede resultar impersonal en ciertos casos. Esto puede generar 

una desconexión con los candidatos, especialmente en procesos que se 

perciben como altamente robotizados. Por ello, se sugiere un enfoque híbrido 

que combine la eficiencia de la IA con interacciones más humanas en etapas 

clave. 

 La IA ha cambiado la forma de comunicarse con los candidatos, 

optimizando las tareas operativas y dejando más tiempo para construir 

relaciones auténticas en etapas avanzadas del proceso. Este balance es 

clave para proyectar una imagen positiva de la empresa y fortalecer su 

atractivo como empleador. 

 



72 
 

¿Qué tan importante consideras que es la capacitación en el uso 

de herramientas basadas en IA para el personal de capital humano? 

¿Qué tipo de formación consideras necesaria? 

La capacitación en el uso de herramientas de IA es considerada 

esencial para maximizar los beneficios de estas tecnologías. El personal 

enfatiza la importancia de comprender no solo cómo operar estas 

herramientas, sino también cómo interpretar los resultados que generan. Esto 

permitiría tomar decisiones más informadas y estratégicas en cada etapa del 

proceso de selección. 

 También se destaca la necesidad de incluir aspectos éticos en la 

capacitación. Esto garantizaría que las decisiones automatizadas sean justas 

e inclusivas, reduciendo la posibilidad de sesgos o errores que puedan afectar 

la reputación de la empresa o la experiencia del candidato. 

 Los reclutadores consideran que las capacitaciones deben ser 

prácticas y continuas, adaptándose a las actualizaciones de las herramientas 

y a las tendencias del mercado. Esto asegura que el equipo esté preparado 

para enfrentar nuevos desafíos y aprovechar al máximo las oportunidades que 

ofrece la IA en el ámbito del reclutamiento. 

 

A futuro, ¿cómo te gustaría que la IA evolucione en el área de 

reclutamiento y selección? ¿Qué características o funciones te gustaría 

ver implementadas? 

 El equipo vislumbra un futuro en el que la IA sea aún más intuitiva y 

adaptativa, permitiendo una personalización total de los procesos de 

selección. Una de las características más deseadas es la capacidad de 

evaluar competencias blandas y factores de compatibilidad cultural con mayor 

precisión, aspectos que actualmente representan desafíos tanto para los 

algoritmos existentes como para los propios seres humanos. Las 



73 
 

competencias blandas, como la empatía, la comunicación efectiva o el trabajo 

en equipo, y la compatibilidad cultural son elementos complejos que no 

siempre son fácilmente cuantificables, incluso en evaluaciones realizadas por 

profesionales. Sin embargo, se espera que los avances en IA puedan facilitar 

una evaluación más objetiva y precisa de estos factores, mejorando la 

capacidad de selección sin perder la esencia humana de las decisiones. 

 También se espera que la IA evolucione hacia una integración más 

fluida con otras herramientas tecnológicas, como sistemas de gestión del 

talento y plataformas de comunicación. Esto facilitaría una experiencia más 

holística tanto para los reclutadores como para los candidatos, reduciendo la 

fragmentación entre diferentes etapas del proceso. 

 El equipo sugiere que las herramientas de IA incluyan funciones 

avanzadas de predicción, como simulaciones de desempeño futuro y análisis 

de tendencias laborales. Estas capacidades permitirían tomar decisiones de 

contratación más estratégicas y alineadas con los objetivos a largo plazo de 

la organización. 
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Conclusiones 

 

Transformación del reclutamiento mediante IA 

El uso de inteligencia artificial (IA) ha generado una transformación 

significativa en los procesos de reclutamiento y selección de personal, 

evidenciando beneficios claros en términos de eficiencia y optimización. Las 

herramientas basadas en IA, como los sistemas de seguimiento de candidatos 

(ATS) y los algoritmos de aprendizaje automático, han permitido automatizar 

tareas repetitivas, como la preselección de currículums y la programación de 

entrevistas, reduciendo los tiempos operativos y mejorando la experiencia de 

los equipos de capital humano. Este impacto positivo refuerza la idea de que 

la IA se está consolidando como un aliado estratégico en la gestión del talento. 

 

Beneficios estratégicos para la gestión de capital humano 

Además de las mejoras en la eficiencia, la IA ha permitido a los 

profesionales de capital humano centrarse en actividades estratégicas, como 

la creación de relaciones más sólidas con los candidatos y la planificación de 

iniciativas de desarrollo organizacional. Este cambio ha redefinido los roles 

dentro de los equipos, promoviendo una gestión más analítica y orientada a 

resultados. Sin embargo, esta transformación también implica la necesidad de 

que los profesionales adquieran nuevas habilidades tecnológicas para 

maximizar el uso de estas herramientas, lo que subraya la importancia de la 

capacitación continua. 

 

Desafíos éticos y riesgos asociados 

Aunque los beneficios son evidentes, la implementación de la IA no 

está exenta de desafíos. Uno de los problemas más destacados es la 
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presencia de sesgos en los algoritmos, derivados de datos históricos que 

pueden perpetuar prejuicios relacionados con género, etnia o edad. Estos 

sesgos representan un riesgo ético significativo, ya que pueden impactar 

negativamente la equidad y la diversidad en los procesos de selección. Para 

mitigar este problema, es esencial que las empresas adopten medidas como 

la auditoría constante de sus herramientas de IA y la diversificación de los 

datos utilizados en los modelos. 

 

La importancia de la transparencia en las decisiones 

automatizadas 

Otro desafío crítico identificado es la falta de transparencia en las 

decisiones automatizadas. La opacidad en los procesos de IA puede generar 

desconfianza entre los candidatos y los reclutadores, afectando la credibilidad 

de las empresas. Esto resalta la necesidad de implementar algoritmos 

explicables que permitan comprender cómo se toman las decisiones y 

garantizar así un proceso más justo y transparente. Al abordar esta 

problemática, las organizaciones pueden mejorar no solo la percepción de los 

candidatos, sino también la confianza de los equipos de capital humano en 

estas tecnologías. 

 

Impacto en la experiencia del candidato 

La experiencia del candidato ha sido uno de los aspectos más 

afectados por la implementación de IA. Aunque las herramientas tecnológicas 

han mejorado la rapidez y la consistencia en la comunicación, algunos 

candidatos perciben los procesos como impersonales y deshumanizados, 

especialmente en las primeras etapas. Esto pone de manifiesto la necesidad 

de complementar las tecnologías de IA con interacciones humanas que 
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ofrezcan una experiencia más personalizada y empática, garantizando que 

los candidatos se sientan valorados desde el primer contacto con la empresa. 

 

 

Equilibrio entre tecnología e interacción humana 

El análisis evidencia que el éxito de la IA en los procesos de 

reclutamiento depende de un enfoque híbrido que combine la eficiencia 

tecnológica con la calidez humana. Las empresas que logren este equilibrio 

podrán mejorar tanto la experiencia del candidato como los resultados en la 

selección de talento. Esto también implica un cambio cultural dentro de las 

organizaciones, promoviendo una mayor integración entre los avances 

tecnológicos y los valores centrados en las personas. 

 

Necesidad de capacitación y supervisión continua 

Para maximizar el impacto positivo de la IA, las organizaciones deben 

invertir en la capacitación de sus equipos de capital humano y en la 

supervisión constante de las herramientas implementadas. Los hallazgos 

reflejan que la efectividad de estas tecnologías depende en gran medida de 

la calidad de su configuración y del monitoreo periódico para identificar áreas 

de mejora. Este compromiso con la mejora continua garantizará que la IA siga 

siendo una herramienta efectiva y ética en los procesos de reclutamiento. 

 

Futuro de la IA en el reclutamiento 

Los resultados obtenidos sugieren que la IA continuará desempeñando 

un papel crucial en la evolución de los procesos de reclutamiento y selección 

de personal. Las organizaciones que adopten un enfoque proactivo para 
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abordar los desafíos éticos, mejorar la experiencia del candidato y capacitar 

a sus equipos estarán mejor posicionadas para aprovechar las oportunidades 

que ofrece esta tecnología. Este estudio reafirma la importancia de evaluar 

constantemente el impacto de la IA en el ámbito laboral, adaptando sus usos 

a las necesidades cambiantes del mercado y garantizando prácticas 

inclusivas y responsables. 

 

Cumplimiento del Objetivo General 

El análisis del impacto de la inteligencia artificial (IA) en los procesos 

de reclutamiento y selección evidencia una transformación significativa en la 

gestión de capital humano. Los resultados obtenidos de las entrevistas 

resaltan que la IA ha permitido optimizar actividades operativas como la 

preselección de candidatos y la programación de entrevistas, liberando tiempo 

para tareas estratégicas. Esta mejora operacional se alinea directamente con 

el objetivo general de identificar los beneficios del uso de IA. 

 También emergen desafíos éticos importantes que merecen atención, 

tales como los sesgos presentes en los algoritmos, derivados de datos 

históricos que pueden perpetuar prejuicios en la toma de decisiones. Además, 

la percepción de un trato impersonal en ciertas etapas del proceso de 

selección plantea interrogantes sobre la experiencia del candidato y su 

impacto en la imagen de la empresa. Esto demuestra la necesidad de ajustar 

estas tecnologías para lograr un equilibrio entre eficiencia y humanización. 

 El objetivo general también aborda la transformación en la gestión de 

capital humano. Las entrevistas indican que la IA ha redefinido los roles dentro 

de los equipos de reclutamiento, pasando de tareas repetitivas a enfoques 

más analíticos y estratégicos. Este cambio permite a los profesionales 

enfocarse en construir relaciones significativas y en la toma de decisiones de 

alto impacto. 
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 Los hallazgos reflejan que, aunque los beneficios son evidentes, el 

cumplimiento total del objetivo requiere un enfoque integral. Es esencial seguir 

explorando cómo superar los desafíos éticos y mejorar la experiencia del 

candidato para maximizar el impacto positivo de la IA en los procesos de 

reclutamiento y selección. 

 

Cumplimiento del Objetivo Específico: Evaluar herramientas y 

tecnologías de IA empleadas en el reclutamiento 

El cumplimiento de este objetivo específico se evidencia en la 

identificación de herramientas clave como los sistemas de seguimiento de 

candidatos (ATS), algoritmos de aprendizaje automático y chatbots. Estas 

tecnologías han automatizado tareas críticas, como la clasificación de 

currículums y el envío de notificaciones a los postulantes, reduciendo 

significativamente el tiempo de procesamiento. 

 Los hallazgos destacan que el ATS es particularmente efectivo en la 

preselección, mientras que los chatbots mejoran la comunicación inicial con 

los candidatos. Además, los algoritmos de aprendizaje automático 

proporcionan análisis detallados sobre patrones de contratación, 

contribuyendo a decisiones más informadas. Este nivel de implementación 

tecnológica demuestra avances en la evaluación de herramientas, cumpliendo 

el objetivo planteado. 

 Se identifican limitaciones. Algunos participantes señalaron que la 

efectividad de estas herramientas depende de la calidad de los datos 

ingresados y de la configuración inicial de los algoritmos. Esto subraya la 

importancia de capacitar a los equipos de reclutamiento en el uso de estas 

tecnologías y de garantizar la integridad de los datos utilizados. 

 La evaluación realizada permite concluir que estas herramientas han 

tenido un impacto positivo, aunque su implementación debe estar 
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acompañada de una gestión adecuada para maximizar sus beneficios y 

minimizar posibles errores o sesgos. 

 

Cumplimiento del Objetivo Específico: Investigar desafíos éticos 

y posibles sesgos asociados al uso de IA 

El cumplimiento de este objetivo se refleja en la identificación de 

riesgos asociados al uso de IA en el reclutamiento. Los participantes 

destacaron que los algoritmos, al estar entrenados con datos históricos, 

pueden replicar sesgos relacionados con género, etnia o edad. Esto podría 

perpetuar desigualdades, en lugar de eliminarlas, si no se toman medidas 

correctivas. 

 La falta de transparencia en las decisiones automatizadas fue otro 

desafío señalado. Los entrevistados indicaron que, en algunos casos, ni los 

reclutadores ni los candidatos comprenden completamente cómo se toman 

las decisiones, lo que genera desconfianza y cuestionamientos éticos. Estos 

hallazgos subrayan la necesidad de auditar constantemente las herramientas 

utilizadas. 

 Algunos participantes mencionaron iniciativas prometedoras, como el 

uso de algoritmos explicables y la diversificación de datos de entrenamiento 

para reducir el sesgo. Estas estrategias reflejan un compromiso con la mejora 

de la equidad en los procesos de reclutamiento basados en IA. Aunque se han 

identificado desafíos significativos, la investigación realizada proporciona un 

panorama claro sobre los riesgos éticos y las acciones necesarias para 

abordarlos, contribuyendo al cumplimiento del objetivo específico. 
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Cumplimiento del Objetivo Específico: Analizar el impacto de la IA 

en la experiencia del candidato 

Los resultados muestran que la IA ha transformado la experiencia del 

candidato al agilizar la comunicación y mejorar la consistencia en las 

respuestas. Los chatbots, por ejemplo, ofrecen disponibilidad 24/7 para 

resolver dudas comunes, lo que mejora la percepción de accesibilidad del 

proceso. Sin embargo, esta automatización también tiene limitaciones 

importantes. 

 Muchos candidatos expresaron sentirse despersonalizados durante las 

etapas iniciales del proceso. Esta percepción puede afectar negativamente su 

relación con la empresa y su decisión de continuar en el proceso de selección. 

Estos hallazgos destacan la importancia de combinar tecnología con 

interacción humana para ofrecer una experiencia más equilibrada. 

 Los entrevistados señalaron que la falta de retroalimentación 

personalizada durante el proceso genera insatisfacción en algunos 

postulantes. Esto demuestra que, si bien la IA puede facilitar la eficiencia, no 

debe reemplazar por completo los elementos humanos necesarios para 

construir una relación sólida con los candidatos. 

 Aunque la IA ha mejorado aspectos clave de la experiencia del 

candidato, el cumplimiento total del objetivo requiere ajustes que garanticen 

una experiencia positiva, integrando un enfoque híbrido que combine 

tecnología avanzada con un trato humano empático. 
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Temas para futuras investigaciones 

 

Mitigación de sesgos en algoritmos de IA para reclutamiento 

inclusivo 

Un área clave para futuras investigaciones es el desarrollo de 

estrategias y herramientas que permitan mitigar los sesgos en los algoritmos 

de inteligencia artificial utilizados en el reclutamiento. Este enfoque puede 

incluir la creación de modelos explicables que garanticen decisiones justas y 

la implementación de marcos éticos que promuevan la equidad y la diversidad 

en la selección de candidatos. Además, sería relevante explorar el impacto de 

la diversificación de datos en el entrenamiento de algoritmos y cómo estas 

prácticas influyen en la percepción de justicia organizacional entre los 

postulantes. 

 

Efectos de la integración híbrida de IA e interacción humana en el 

proceso de selección 

Otra línea de investigación prometedora es el análisis del impacto de 

los enfoques híbridos que combinan IA con interacción humana. Este estudio 

podría centrarse en cómo la implementación de tecnologías personalizadas 

afecta tanto la experiencia del candidato como la efectividad en la selección 

de talento. También sería interesante explorar qué proporción de 

interacciones humanas versus automatizadas resulta más efectiva en 

diferentes industrias y niveles organizacionales, así como las habilidades 

clave que los profesionales de capital humano deben desarrollar para 

gestionar esta integración. 
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Impacto de la IA en la retención y el desarrollo del talento 

Si bien la investigación actual se ha centrado principalmente en la fase 

de reclutamiento, futuras investigaciones podrían analizar cómo la IA influye 

en la retención y el desarrollo del talento dentro de las organizaciones. Por 

ejemplo, el uso de herramientas de IA para identificar oportunidades de 

crecimiento profesional, diseñar programas de formación personalizados y 

predecir patrones de rotación podría transformar la gestión del talento a largo 

plazo. Este enfoque permitiría evaluar el impacto de la IA en la satisfacción 

laboral, la productividad y la alineación entre las metas individuales y 

organizacionales. 
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