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RESUMEN

El actual articulo buscé detallar el uso de la inteligencia artificial (IA) en el proceso de reclutamiento de
personal durante el siglo XXI. Se emple6 una naturaleza descriptiva con diseflo no experimental transversal,
basandose en un enfoque cualitativo y documental. Se elaboré mediante una revision profunda de la literatura y
la revision de casos documentados de empresas que han adoptado la IA en sus procedimientos de reclutamiento.
Los hallazgos revelan como la IA mejora la eficiencia operativa y eleva la calidad y el rigor en el analisis de
aspirantes. Del mismo modo, esta replantea estratégicamente la labor del reclutador y colabora activamente en la
igualdad y reduccion de prejuicios en las fases de seleccion. A pesar de los beneficios, es innegable que su uso
genera dilemas éticos y practicos importantes tales como la privacidad de los datos y la falta de claridad en los
algoritmos.

PALABRAS CLAVES: Inteligencia artificial, Reclutamiento de Personal, Talento humano,

Transformacion Digital, Optimizacion.

ABSTRACT

This article sought to detail the use of artificial intelligence (Al) in the 21st-century recruitment process.
A descriptive, cross-sectional, non-experimental design was used, based on a qualitative and documentary
approach. It was developed through an in-depth literature review and a review of documented cases of companies
that have adopted Al in their recruitment procedures. The findings reveal how Al improves operational efficiency
and elevates the quality and rigor of candidate screening. It also strategically reframes the role of recruiters and
actively contributes to equality and reducing bias in the selection process. Despite the benefits, it is undeniable
that its use generates significant ethical and practical dilemmas, such as data privacy and a lack of clarity in
algorithms.

KEY WORDS: Artificial intelligence, Personnel recruitment, Human talent, Digital transformation,

Labor equity

INTRODUCCION

Fundamentos y contexto general de la IA

El proceso de reclutamiento de personal en el siglo XXI ha tenido una evolucion progresiva impulsada
por la tecnologia. Citando a (Cantero Galeano, 2021) en los tltimos veinte afios, los procedimientos de seleccion
han experimentado cambios importantes, mostrando un cambio en el enfoque desde la simple gestion del
proceso de atraer al talento mas sobresaliente. En la fase 1.0, la eleccion dependia de la subjetividad del
seleccionador y estaba restringida a los postulantes que estaban buscando activamente trabajo, utilizando de
forma basica los curriculums, con la introduccion de internet en la era 2.0, surgieron los primeros sitios web de
trabajo y la estrategia de reclutamiento en redes sociales, aunque atn con un enfoque restringido en la atraccion
de talento. La fase 3.0 implicé un cambio hacia la atraccion activa de candidatos, resaltando la relevancia de los
candidatos inactivos y la marca del empleador. La 4.0 incluyd herramientas de gamificacion y una atencién en la
reputacion corporativa, mientras que la 5.0 se destaca por la incorporacion de tecnologias avanzadas como la

inteligencia artificial y Big Data, posibilitando una evaluacion més detallada y personalizada de los postulantes.

6



Estas modificaciones en su totalidad han alterado el reclutamiento a un procedimiento mas fluido, en el cual la
digitalizacion y la tecnologia juegan un papel esencial para atraer y elegir al personal apropiado. (Pag. 10-11)

Esta modernizacion de los procesos internos, en el panorama empresarial actual, y en particularmente
la inclusion de los avances tecnologicos se vuelve un factor determinante para las empresas. Segtn un estudio
por Ramos Rivadeneira y Jiménez Toledo (2024) El despliegue de tecnologias emergentes fortalece la presencia
de la marca en el mercado al producir un incremento en el rendimiento, la distincion y tacticas de marketing.
Ademas de su principal funcion de potenciar las tareas operativas y administrativas.

Debido a estas mejoras, hace indispensable definir con claridad que se entiende por inteligencia
artificial desde una perspectiva general. De acuerdo con Stryker y Kavlakoglu (2024) declaran que “la
inteligencia artificial (IA) es una tecnologia que permite a las computadoras y maquinas simular el aprendizaje
humano, la comprension, la resoluciéon de problemas, la toma de decisiones, la creatividad y la autonomia” (parr.
1). En la misma linea, Fernandez Morales (2023), sostiene que la inteligencia artificial tiene como objetivo
imitar las capacidades tnicas del ser humano, como aprender, razonar y corregirse a si misma. Los progresos en
computacion han impulsado esta tecnologia y ha dado una gran relevancia, siendo capaz de manejar grandes
volumenes de datos con rapidez y eficiencia, un hecho antes imposible.

Relevancia de la IA en el ambito de Talento Humano

Ambos autores coinciden en que el objetivo principal de esta tecnologia es replicar las funciones
cognitivas humanas mediante algoritmos avanzados. Estas funciones de imitacion se han explorado en distintos
campos, como en el ambito de talento humano, abriendo nuevas posibilidades para optimizar procesos y achicar
la carga operativa. Segln la investigacion de Iturbide Grifian (2022) se destacan cuatro técnicas esenciales que
la IA emplea en el ambito de los recursos humanos. Pattern matching: “Es la técnica de coincidencia de patrones
y consiste en ir comprobando la secuencia de respuestas que los candidatos van aportando, con el fin de
descubrir si existe algin patron relevante entre ellos” (pag. 42-43).

Machine Learning: El Aprendizaje Automatico, es clave para comprender la inteligencia artificial, ya
que permite analizar grandes volimenes de datos para identificar patrones. Su objetivo es entrenar algoritmos
que reconozcan estos patrones y realicen predicciones. En el ambito de Recursos Humanos, el Aprendizaje
Automatico se emplea para generar andlisis predictivos sobre los candidatos, lo que ayuda a los seleccionadores
a tomar decisiones mas acertadas sobre el talento disponible (Iturbide Grifian, 2022, pag. 43).

Deep Learning: Las redes neuronales son un subcampo del aprendizaje automatico que permite a las
maquinas razonar y extraer conclusiones por si mismas. Este enfoque aprende a través de redes neuronales que
procesan los datos de manera similar al cerebro humano (Iturbide Grifian, 2022, pag. 44).

Natural Language Processing: Es fundamental para el analisis de textos, ya que permite descubrir el
significado subyacente en la informacion. En los procesos de seleccion, esta tecnologia se utiliza para analizar
las respuestas a las preguntas en las entrevistas, ayudando a los reclutadores a identificar patrones que facilitan
decisiones mas informadas sobre los candidatos (Iturbide Grifian, 2022, pag. 44).

En este contexto, la inteligencia artificial ha surgido como una alternativa revolucionaria en el proceso
de seleccion de talento, mejorandolo a través de la automatizacion de labores administrativas, el analisis
predictivo y la disminucion de prejuicios en la toma de decisiones. De acuerdo con (Jumbo Quichimbo, 2019) la

IA incluye sistemas que recolectan y examinan informacién para identificar a los aspirantes mas apropiados de



acuerdo a las especificaciones de los empleadores. Ademas, facilita la comparacion de perfiles y la eleccion del
candidato perfecto, favoreciendo la administracion eficaz de grandes cantidades de curriculos y optimizando la
exactitud en la eleccion de personal.

Plataformas que ofrecen servicio con [A

Pymetrics

Segtin el sitio web oficial de Psychometric Tests (2025) la describe como una plataforma de evaluacion
de postulantes que integra algoritmos inteligentes y conocimientos de neurociencia para estudiar las capacidades
cognitivas, emocionales y sociales de quienes aplican a un cargo por medio de dinamicas gamificadas. Estas
pruebas son divididas en 12 minijuegos cortos que ofrecen una valorizacion de multiples aspectos individuales,
organizados en bloques tales como toma de decisiones, atencion, aprendizaje, control de impulsos y tolerancia al
riesgo. Al finalizar las pruebas, el sistema crear un perfil individual que se contrasta con modelos definidos por
la compaiiia, tomando como indicador a sus colaboradores mas eficaces. De este modo, al ofertar un enfoque
fuera del analisis tradicional de hojas de vidas, Pymetrics promueve una contratacion mas objetiva, diversa y
fundamentadas en las habilidades requeridas para el puesto.

HireVue

La pagina oficial de HireVue (2025) describe como combina inteligencia artificial y mensajeria de
texto para transformar completamente el procedimiento de contratacion. El sistema posibilita el envio de
campafias de SMS personalizadas, lo que simplifica la comunicacion inmediata con los postulantes acerca de
actualizaciones y modificaciones. Esto garantiza que los solicitantes estén informados y comprometidos, al
mismo tiempo que automatiza el seguimiento y las notificaciones para evitar que alguien se quede rezagado en
el proceso.

El asistente de contratacion de IA de HireVue auxilia a los postulantes a encontrar oportunidades que
coincidan con sus destrezas, eliminando dificultades en la busqueda de trabajo y evitando que los candidatos se
retiren.

Por otra parte, HireVue Builder proporciona una herramienta para realizar entrevistas estructuradas que
capacita a los equipos de contratacion para disefiar entrevistas eficaces en poco tiempo. Se asegura un proceso
de seleccion consistente y justo gracias al acceso a preguntas validadas y guias de evaluacion. Las entrevistas en
video, tanto en directo como bajo pedido, ofrecen a los postulantes la flexibilidad de presentarse en un ambiente
comodo y en el momento que les resulte mas conveniente.

Ademas, la plataforma se conecta de manera perfecta con los sistemas de seguimiento de candidatos
(ATS), lo que elimina repeticiones y acelera el proceso de trabajo. En su totalidad, estas caracteristicas no
solamente normalizan el procedimiento de entrevistas, sino que también reducen prejuicios, simplificando
elecciones de empleo mas equitativas y fundamentadas en habilidades.

LinkedIn Recruiter

La plataforma Recruiter citando a la pagina oficial de LinkedIn Talent Solutions (2025) es una
herramienta efectiva que agiliza el proceso de contratacion en compaiiias con necesidades de contratacion
elevadas. Esta herramienta busca postulantes utilizando mas de 40 filtros avanzados, tales como palabras clave y

operadores booleanos, a la vez que se ofrecen coincidencias sugeridas segun los criterios de contratacion.



Asimismo, da prioridad a los postulantes que tienen mayor probabilidad de contestar, tales como los que se
encuentran "buscando trabajo".

Con respecto a la comunicacion, Recruiter posibilita el envio de hasta 150 mensajes InMail cada mes,
con la oportunidad de usar plantillas personalizables y la opcion de despachar mensajes de forma masiva.
Ademas, impulsa el trabajo conjunto entre equipos, permitiendo la distribucion de perfiles y puestos, y agrupa
todos los datos de los aspirantes en un espacio unificado.

Por ultimo, potencia la estrategia, al entregar métricas esenciales por medio de informes personalizados
que hacen posible el monitoreo y el afinamiento del proceso de reclutamiento.

Paradox Olivia

Paradox Al es una plataforma de conversacion creada con el fin de mejorar el procedimiento de
seleccion de personal a través de su asistente de [A, Olivia. Esta inteligencia artificial se comunica con los
postulantes por medio de mensajes de texto y diferentes plataformas, simplificando procesos como la
coordinacion de entrevistas, eleccion de candidatos y contrataciéon de personal recién llegado.

El Procesamiento del Lenguaje Natural (PNL) le da la capacidad a Olivia de sostener didlogos
continuos, contestando preguntas de los postulantes de manera individual y eficiente. Ademas, Olivia
automatiza la programacion de entrevistas, buscando horarios convenientes para ambas partes, y lleva a cabo la
seleccion de candidatos basada en criterios preestablecidos, garantizando que solo los mas calificados avancen
en el proceso.

La automatizacion, asimismo, abarca labores de acomodo, como la adquisicion de papeles y la
organizacion de la instruccion primaria, lo que posibilita que los equipos de personal se enfoquen en
ocupaciones mas estratégicas. La A Paradox tiene soporte para mas de 100 idiomas, lo que la hace accesible a
nivel mundial, y se puede integrar sin dificultad con plataformas y sistemas de recursos humanos preexistentes.

El enfoque de precios de Paradox es adaptable, adaptandose a las requerimientos y recursos
econdmicos de cada empresa. Anima a las compaiiias a pedir una presentacion personalizada para investigar sus

habilidades y seleccionar el plan mas idoneo (Paradox, Inc, 2025).

Tabla 1
Comparacion de herramientas de inteligencia artificial para el reclutamiento de personal

Herramienta Descrip Principales Enfoqu Ventajas
cién general funciones edelalA clave

Pymetrics Platafor Gamificacio 1A Fortalece
ma de n para medir basada en ladiversidad y
evaluaciones en habilidades blandasy Machine procedimientos
base neurociencia adecuar perfiles al Learning y personalizados
y juegos digitales  puesto neurociencia

LinkedIn Platafor Herramient Analisi Acceso

Recruiter ma de busqueday as de filtrado, s predictivo y global e

contraccion de mensajeria InMail y  coincidenciade  integracion con
personal en seguimiento de los perfiles las demas
LinkedIn postulantes



herramientas de

LinkedIn
HireVue Sistema Video Analisi Mejora la
de entrevista entrevistas, s del lenguaje experiencia del
automatizado con  evaluaciones por laIA, verbal  candidato
analisis técnicas y no verbal
Paradox Chatbot Responde 1A Reduccio
Olivia que ejecuta las consultas, agenda conversacional n de tiempos,
tareas de entrevistas, atencion 24/7
reclutamiento en  preseleccion

tiempo real

Nota. La informacion presentada se ha obtenido de las paginas oficiales de cada herramienta. Las descripciones han sido modificadas con fines
comparativos.

Fuente: Elaboracion propia con base en HireVue (2025), Psychometric Tests (2025), LinkedIn Talent Solutions (2025), Paradox, Inc (2025).

Manifestacion de la tendencia global

En una perspectiva regional y global, una investigacion que profundizo en el punto de vista de
especialistas vinculados al ambito del talento humano de habla hispana destacd que la IA es ventajosa en el uso
de la seleccion de candidatos. La disminucion de gastos y plazos de contratacion, la mejora de la reputacion
empresarial, y la optimizacion de resultados son las cualidades mas valoradas. Sin embargo, existe un cierto
rechazo a emigrar a una automatizacion en su totalidad de las funciones de estos procesos a pesar de los
evidentes resultados positivos, A lo que se asume a estructuras organizacionales, una falta de confianza a estas
herramientas tecnoldgicas o aspectos culturales (Matinez Hidalgo, 2022).

A nivel organizacional, Costa Rica ha elaborado un estudio, donde resalta la presencia de la IA en los
procesos de planificacion del area de talento humano, no solo para hacer mas eficientes las tareas repetitivas,
sino también para modificar la forma en que se organizan los equipos, mejorar el analisis de datos y favorecer
las decisiones y la seleccion de personal del area. Igualmente, se presenta retos fundamentales como un
ambiente laboral que apoye la transformacion digital, contar con soporte técnico apropiado, directivos con
capacidad de respuesta al cambio. Esta situacion, aunque experiencia regional, manifiesta una transformacion
industrial contemporanea con una dinamica compartida a nivel internacional que se observa en muchos paises,
en la cual la interaccion entre el talento humano y las tecnologias basadas en 1A se convierten clave para
mantener la ventaja en el mercado (Canossa Montes de Oca y Peraza Villareal, 2023, pag. 304-310).

En el contexto ecuatoriano, Una creciente adopcion de tecnologias de 1A se ha mostrado en los
procesos de reclutamiento por parte del sector privado, particularmente en empresas de outsourcing de talento
humano. Quifionez y Pacheco (2024) en su estudio de caso cuantitativo llevado a cabo en una compaiiia
ecuatoriana de este tipo, mostro que el 85% de los empleados usan herramientas de IA, tales como el analisis
automatizado de curriculos y entrevistas en video con IA. Ademas, el 72,72% piensa que estas herramientas son
efectivas, mientras que el 90,91% percibe una gran exactitud en la eleccion de candidatos (pag. 3893, 3894).

Esta tendencia se encuentra avalada por informacion oficial. “El 45% de las empresas medianas y

grandes en Ecuador han adoptado algun tipo de tecnologia digital para la gestion de recursos humanos, lo cual
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representa un incremento del 30% en comparacion con datos de cinco afios atras” (INEC, 2022 citado por
Santander Salmon, 2023, pag. 60).

El impacto de la A ya es evidente en el panorama empresarial global. En varias partes del mundo se
observan esta transformacion; por ejemplo, como expresa Garcia (2023) el 80,90% de las compaiiias en
Guayaquil que han incorporado herramientas de inteligencia artificial en sus procesos de seleccion, reportaron
ventajas considerables, como un incremento en la rapidez y exactitud en la busqueda de talento (pag. 14).

Aunque el sector privado demostro la rapida adaptacion de la IA en los procesos de reclutamiento, En
América Latina unos cuantos gobiernos han comenzado a estudiar la implementacion en el sector publico. De
acuerdo con el articulo “Inteligencia artificial, oportunidad para el empleo publico en América Latina”
publicado por (Banco de Desarrollo de América Latina, 2022) paises como Chile, Colombia y Uruguay han
avanzado en la adopcion de estrategias institucionales para incorporar la IA en distintos procesos del Estado.
Aunque el informe se enfoca principalmente en el uso de la IA para mejorar la calidad de los servicios publicos,
la toma de decisiones y la eficiencia administrativa, también resalta que el desarrollo de marcos legales y éticos
es clave para aplicar estas tecnologias en funciones sensibles como el reclutamiento de personal. Esto sugiere
que, si bien su uso en la seleccion de talento atin es incipiente en el sector publico, la infraestructura digital y
normativa que se esta construyendo podria abrir paso a la automatizacion de procesos de contratacion en los
proximos afios, tal como ya ocurre en varias empresas del sector privado.

En contraste, el sector publico ecuatoriano, no se han detectado aplicaciones concretas en los
procedimientos de reclutamiento de personal, su uso es aun incipiente. Si bien existen iniciativas
gubernamentales para la aplicacion de IA en diferentes areas de la administracion publica (Velastegui
Campoverde, 2023. P4g.30, 31). No obstante, estos proyectos se centran mayormente en aspectos como la
transparencia en la administracion, la salud y la educacion, y no especificamente en la actualizacion de los
procesos de seleccion de personal.

Desafios Eticos y Practicos

A partir de estas experiencias regionales, se vuelve relevante analizar no solo las oportunidades sino
también los desafios asociados con la automatizacion del talento humano.

Dicho cambio se produce en un escenario demografico marcado por una reduccion constante de la
natalidad a nivel mundial. La estadistica total de fecundidad fue de 2,3 hijos por mujer en 2023 a nivel global,
un nimero negativo que demuestra una disminucion desde la década de 1950, que era mas del doble (Dattani et
al., 2025). Este rumbo pronostica un descenso de la entrada de jovenes a la fuerza de trabajo, a la par que se
eleva la cantidad de poblacion de edad avanzada laboralmente activos.

Ante esta realidad, el surgimiento de sistemas de A en las fases de contratacion plantea problemas
determinados para aspirantes de mediana edad, es decir, para la poblacion senior, esto subraya la urgencia de
abordar el edadismo en los sistemas computacionales. Un estudio reciente de Generation (2024) enfatiza el
impacto de esta tecnologia, esta lejos de la neutralidad, puede intensificar sesgos arraigados. Si bien el 89% de
los empleadores sefalaron que los colaboradores mayores de 45 afios aportan igual o mejor que las generacion
mas jovenes, hay una marcada inclinacion por candidatos jovenes menores de 35 afios en cargos ligados a la IA.
Aunque estos trabajadores mayores emplean IA y reflejan una mayor productividad y satisfaccion laboral del

35% al 58%. Es vital una aplicacion justa para liberar el maximo potencial de la A, ya que la tendencia actual
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no solo dificulta a la poblacion senior, sino también frena el beneficio de la valiosa trayectoria y discernimiento,
factores clave en la era de la IA.

Estudios como el de Murrugarra Retamozo (2024) establece que la inteligencia artificial es una
amenaza patente al manejar informacion confidencial de los usuarios. La cuestion se halla en la propia facultad
de la IA para recoletar, analizar y relacionar grandes volumnes de datos personales, muchos extendidos en
internet, construyendo perfiles exhaustivos que superan el entendimiento o la aprobacion de los individuos. Este
tratamiento poco claro de informacion delicada y la recopilacion desmedida aumentan el riesgo de empleos
indeseados o a violaciones de seguridad de los usuarios, enfatizando la urgencia de aplicar reglas solidas, para
proteger los datos de los solicitantes, es vital la ejecucion de la privacidad integrada desde el disefio de estos
sistemas.

Otro problema ético del uso de la IA en la busqueda de personal es la falta de transparencia algoritmica.
Es decir, se desconoce sobre los criterios de seleccion o descarte de la tecnologia inteligente. La investigacion
de Mendoza Loor (2022) explica que numerosos usuarios expresan su temor por la falta de ética en estas
herramientas, por esta razon, se reputa la importancia de una mayor transparencia, ser leibles y justificados para
los algoritmos. Lo cual contribuiria a evitar fallos o desigualdades, por ejemplo, una discriminacion hacia un
grupo de personas a causa de los conjuntos de data de entrenamiento. Al haber incertidumbre en la decision de
la IA, es complicado verificar un proceso justo para todos los participantes.

La desaparicion y creacion de empleos causado por el impacto de la TA

El informe The Future of Jobs Report 2023 del Foro Econdémico Mundial pronostica que, en el
transcurso de los proximos 5 afios, la TA serd un elemento crucial en la desaparicion y creacion de puestos
laborales. Los datos prevén que alrededor de 83 millones de empleos son probables a desaparecer, mientras que
se crearan 69 millones de nuevas vacantes, dando 14 millones de pérdida neta de empleos a nivel global (World
Economic Forum, 2023).

Como resultado de la inteligencia artificial, se espera que aumente la demanda de perfiles
especializados en la inteligencia artificial y el aprendizaje automatico, analisis de datos estratégicos, seguridad
informatica, la sostenibilidad y la economia digital, Ademas, los docentes de grado superior y formacion técnica
se proyecta un crecimiento en su demanda, asi mismo en la agricultura, particularmente en la digitalizacion del
sector y los reglamentos de sostenibilidad (World Economic Forum, 2023).

Contrariamente, los empleos con actividades repetitivas o administrativas son los mas vulnerables por
la automatizacion. Especificamente trabajos de entrada de datos como cajeros, ayudantes administrativos,
gestores de informacion, personales bancarios y trabajadores postales. La IA y otras tecnologias tienen las
herramientas para apoderarse de estos roles con mayor eficiencia y velocidad, siendo clave en esta reduccion
(World Economic Forum, 2023).

En el entorno laboral uno de los analisis mas destacados fue elaborado por la (Organizacion
Internacional del Trabajo (2023) donde recalca el impacto de la IA generativa.

Este trabajo sefiala que, en vez de excluir profesiones completas, la IA generativa complementa los
empleos existentes cambiando funciones concretas. Esta perspectiva en el escenario del reclutamiento de
personal es de gran impacto, en el cual los procesos como la gestion de entrevistas, evaluacion de perfiles

profesionales y depuracion de candidatos son optimizados por las herramientas de TA. Asimismo, los
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colaborades de talento humano no seran reemplazados por la [A, permitiendo que concentren sus esfuerzos en
tareas de peso decisivo en la estrategia y en las relaciones.

De igual manera, El cambio laboral no es neutral de acuerdo con el informe de la OIT (2023) referente
a nivel social. Pueden hallarse mayores obstaculos con la automatizacion particular de trabajos operativos y
administrativos en ciertos conjuntos sociales, en especial en los empleados con grados educativos inferiores y
las mujeres. Esta posicion puede originar sesgos algoritmicos en el marco del reclutamiento que acentien las
diferencias o que los empleos de apoyo administrativos disminuyan siendo normalmente llenados por dichos
conjuntos. El informe propone, antes esta preocupacion, crear politicas publicas como institucionales que
fomenten una transicion justa, el fortalecimiento del didlogo social, basada en la capacitacion continua y el
seguimiento ético en las tecnologias incorporadas.

En términos generales, no solo existen retos organizacionales y éticos sino también una transicion
técnica con la utilizacion de la IA en el reclutamiento, El enfoque en que se enfrente esta problematica influira
en si, sus efectos favorecen la calidad del trabajo como la igualdad de oportunidades laborales.

La justificacion del estudio radica en la importancia de explorar particularmente de qué manera estas
herramientas son empleadas dentro de entornos empresariales reales, que ventajas generan y las dificultades
éticas, sociales y técnicas surgen. Si bien se observa un mayor interés académico hacia el tema, la evidencia
todavia es escasa sobre ejemplos reales concretos de implementacion, lo que respalda la validez y relevancia del
estudio dentro del ambito de gestion del talento. En este contexto, el estudio persigue como objetivo general
detallar el uso de la inteligencia artificial en los procesos de reclutamiento y seleccion de personal. Para
alcanzarlo, se plantean los siguientes objetivos especificos: (1) Identificar el impacto de la IA en la eficiencia
operativa y la calidad de la seleccion, (2) describir como la IA transforma el rol de los profesionales de talento
humano, (3) reconocer las principales tecnologias de IA aplicadas en el reclutamiento y (4) explorar los desafios
éticos y sociales asociados al uso de la IA en la gestion del talento.

Asimismo, se formula como hipétesis de trabajo que “la incorporacion de la inteligencia artificial en
empresas reales no se limita a la automatizacion de procesos operativos, sino que transforma de manera
estratégica el reclutamiento, generando beneficios tangibles en la calidad de la seleccion y redefiniendo el papel

del profesional de talento humano”.

METODOLOGIA

La metodologia es de naturaleza descriptiva, con disefio no experimental transversal. Su objetivo es
detallar el uso de la inteligencia artificial en los procesos de reclutamiento de personal durante el siglo XXI,
basandose en la observacion de sus caracteristicas, sin pretender manipular variables ni establecer relaciones de
causa y efecto. El enfoque fue cualitativo y documental.

Dado que el presente articulo tiene naturaleza descriptiva y se basa en un enfoque cualitativo, su
proposito ni es el de probar una teoria o establecer relaciones de casualidad. En su lugar, el trabajo se orienta a
detallar y analizar el fenomeno de la Al en el reclutamiento a través de la evidencia documental y los casos de
estudio.

La investigacion se realiz6 mediante una exhaustiva revision documental. Se sumergié en literatura

cientifica, articulos académicos, informes técnicos, estadisticas laborales y casos documentados de empresas que
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ya han incorporado la IA en sus métodos de seleccion. Toda la informacion se recopiléd de manera virtual,
recurriendo exclusivamente a fuentes secundarias que fueran de acceso libre y, sobre todo confiables.
Elementos de Analisis
Para alcanzar el objetivo del estudio, se identificaron y analizaron elementos clave dentro de los casos
documentados. Entre ellos, las herramientas especificas que se utilizan, las fases del proceso donde se aplican,
los beneficios que se han observado, los riesgos asociados y las implicaciones observadas en la dinamica del
talento humano. El analisis de estos casos, que sirven como la base empirica de este estudio, se presenta en la

parte de resultados.

RESULTADOS

El agregado de pruebas sélidas en el presente articulo como lo son los casos documentados fueron
fundamentales para evidenciar la forma en que se utiliza la IA en procesos reales de reclutamiento de talento. El
analisis de experiencias documentadas dentro de diversos entornos empresariales hizo posible obversar que
clase de recursos tecnologicos se estan aplicando y como estan influyendo en las fases del proceso selectivo.
Este enfoque enriquecio el estudio, al unir la parte teérica con los datos reales y comprobables.

1. Caso: Mastercad - Phenom

Descripcion: La multinacional de la industria financiera, MasterCard, inicié un plan de reforma en su
gestion de talento en asociacion con Phenom, dando inicio en 2023 y fortaleciéndose en 2024. Frente retos
como un desarrollo acelerado, falta de integracion en sus portales de empleo y operaciones tradicionales que
retardaban el reclutamiento, MasterCard 6pto por la solucion digital “Intelligent Talent Experiencie” de
Phenom.

Esta plataforma incorporé herramientas como agendamiento automatizado de entrevsitas con IA, portal
labora global centralizado, campaiias personalizadas de captacion y analitica de talento. Entre los principales
logros resaltan la organizacion de mas de 5.000 entrevistas, una disminucion del 85% en el plazo de
agendamiento de entrevistas, con el 88% de ellas agendadas en menos de 24 horas, y la creacion de una red de
candidatos con mas de 900.000 integrantes. Asi mismo, EL ingreso de personal fue implusado por las campaiias
automatizadas en mas de 2.000 contrataciones, lo que aumento su tiempo de reaccién en un entorno laboral
competitivo.

Los resultados de esta aplicacion permitio a la empresa incrementar la eficiencia operativa, atenuo6 el
retiro en las etapas de inscripcion, y mejoro la vivenvia del postulante, conservando un enfoque humano
centrado en la igualdad y la capacidad de expansion (Phenom, 2024)

Figura 1

Impacto en la Gestion de Talento y Reclutamiento
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Nota. Estos resultados demuestra la capacidad para escalar los procesos de contratacion masivas y perfeccionar la velocidad de respuesta, logrando en tiempo
récord agendamientos y reclutamientos de personal.
Fuente: Elaboracion propia a partir de Phenom (2024).

Analisis del Caso: La inclusion de la IA demostrd la capacidad para revolucionar la gestion de talento
en un entorno de rapido crecimiento. MasterCard con la necesidad de gestionar un volumen alto de solicitudes y
de asegurar experiencias consistentes, integro la plataforma Intelligent Talent Experience como estrategia para
automatizar sus procesos.

El sistema automatico acelerd considerable la gestion de entrevistas, mientras que las campafias
personalizadas influyeron en multiples incorporaciones. Este recurso elevo la eficiencia operativa, mitigo la tasa
de retiro de candidatos en el ciclo de seleccion y reforzo la rapidez de respuesta ante un mercado exigente.
Adicionalmente, aportd a conformar una comunidad de capital humano, respetando la perspectiva centrada en
las personas y la diversidad. La estrategia tambien facilito la escalabilidad, mejorando su imagen como
empleador competitivo.

2. Caso: LinkedIn Recruiter

Descripcion: Ilustro la incorporacion de la [A para maximizar varias facetas de la fase de seleccion de
personal, revelando grandes logros en la eficacia en las operaciones como un trabajo intencional por tratar la
neutralidad computacional.

El estudio de la informacion publicado por la Federacion Africana de Organizaciones Profesionales de
Personal sugiri6 que los instrumentos de IA, mensajes generados con ayuda de IA y la localizacion inteligente
de perfiles, influyeron directamente en el rendimiento del reclutador. Se evidencio que los mensajes
customizados creados mediante IA podian agilizar el indice de aceptacion de ofertas en un 10% y conseguir un
porcentaje de reaccion de 40% elevado por parte de los postulantes. Por otro lado, el 66% de los primeros
usuarios sefialaron reducciones considerables de tiempo al emplear las caracteristicas de localizacion y gestion
de tareas guiadas por IA (APSO, 2024). Los hallazgos mostraron una neta optimizacion, posibilitando a los
reclutadores concentrar su trabajo en comunicaciones mas significativas con el talento.

Adicionalmente, el estudio sobre los métodos de categorizacion de LinkedIn Talent Search, respaldan

las funciones de LinkedIn Recruiter, descubri6 una voluntad con la disminucién de parcialidades
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computacionales. Un modelo disefiado para medir la parcialidad vinculada a rasgos sensibles como el sexo y la
edad, considerado exitoso. Las emulaciones y pruebas A/B mostraron progresos considerables en los indicadores
de imparcialidad en las respuestas de busqueda, lo cual condujo a una triplicacién de peticione que dieron como
resultado a desenlaces mas diversos, sin perjudicar los parametros empresariales. Esta labor destacd como la TA
pudo ser creada para impulsar la equidad de posibilidades y confirmar la exactitud de los resultados de busqueda
que mostraran la variedad de grupos de talento cualificados (Geyik, Ambler, & Kenthapadi, 2019).

Figura 2

Impacto con LinkedIn Recruiter
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Fuente: Elaboracion propia a partir de APSO (2024).

Analisis del Caso: Se observo como la inteligencia artificial fortalecid el rendimiento en el filtrado de
perfiles y mejoré el primer contacto con los postulantes, al permitir la localizacion veloz de candidatos y el
envid automatico de respuestas. Embocando en una aceleracion de la tasa de respuesta positiva de las ofertas
laborales. El enfoque en el disefio justo y sin sesgos fue el eje principal, el sistema se configur6 para atenuar los
prejuicios asociados como género o edad, lo cual foment6 en una distribucion mas diversa en resultados y
contracciones. Adicionalmente, la inteligencia artificial ejecut6 las labores rutinarias lo que posibilito a los
reclutadores enfocarse en interacciones de valor, cambiando su papel hacia un rol clave.

3. Caso: Grupo Bimbo

Descripcion: Durante el afio 2023, la multinacional Grupo Bimbo informé la implementacion de IA
dentro de sus estrategias de reclutamiento con la meta de mejorar sus procesos de seleccion por medio de una
colaboracion con Nawaiam, una herramienta digital que utiliza IA creada en Argentina. Se trata de una
plataforma que utiliza un juego digital dindmico que recrea experiencias cotidianas donde quienes postulan
pueden actuar con naturalidad. El software con base de las interacciones, arma un perfil del aspirante, que
facilita una evaluacion mas exacta durante el reclutamiento (Grupo Bimbo, 2023).

Segin lo indicado oficialmente por la empresa, el uso de la tecnologia de IA en las fases preliminales y
analisis del aspirante, agilizo el proceso de reclutamiento volviendolo mas rapido, versatil y adapatado a cada
candidato. Se registro que la calidad del procedimiento increment6 en un 42% y una baja del 30% en los costos
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en comparacion con metodos tradicionales. Asi mismo, se resaltdé que este avance tecnologico hizo mas humana
personalizada la experiencia del postulante, dejando de lado las entrevistas formale o la revision de hojas de
vida (Grupo Bimbo, 2023).

Si bien el texto oficial no expresa de manera directa si la IA desplaza a los colaboradores, el mensaje
central destaca que la herramienta se empleé como medio para fortalecer la evaluacion y apoyar la toma de
decisiones, manteniendo la importancia de las personas. Se enfatiza que el sistema impulsoé elecciones mas
justas y respaldadas por datos concretos, lo cual indica que su funcion es respaldar al equipo de Talento
Humano, no reemplazarlos (Grupo Bimbo, 2023).

Este ejemplo es una muestra real de la implementacion de IA en una organizacion latinoamerica con
amplia presencia.

Figura 3

Comparacion entre la 1Ay los métodos tradicionales
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Nota. El desempefio de los metodos tradicionales esta representado por el 100%. Mientras que la IA aumenté la calidad en un 42%(representado como 142%)
y los costos se redujieron en un 30%(representado como 70%).
Fuente: Elaboracion propia a partir de Grupo Bimbo (2023).

Andlisis del Caso: La experiencia de Bimbo mostrd que gracias a la gamificacion de la inteligencia artificial, la
valoracion de competencias blandas han sido revolucionadas. Esta estrategia permitio cuantificar capacidades
mentales y de personalidad de una forma mas interactiva y neutral que los sistemas clasicos. El sistema colaboré
a perfeccionar la calidad de la criba de personal al reconocer las posibilidades de los aspirantes de manera
homologada. Igualmente, la gamificacion brindé una interaccion més cautivadora y moderna al aspirante, lo que
hizo posible afectar favorablemente la reputacion de la empresa como empleador. En este caso la IA se dirigi6 al
perfeccionamiento cualitativo de la evaluacion, y en menor medida a la eficiencia en las fases tempranas de alto

volumen.

DISCUSION
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La forma de seleccion de talento ha sufrido una transformacion notable desde su etapa inicial marcada
por procedimientos manuales y basados en el presentimiento hasta innovar a una fase 5.0 donde el protagonista
es la IA ocupando un rol clave (Galeano, 2021).

La realidad de las compaifiias analizadas en este estudio son la prueba de como la inteligencia artificial
optimiza la eficiencia operativa. La mejora se obversa en la capacidad de la IA para ejecutar tareas repetitivas y
de gran volumen en las etapas iniciales del reclutamiento, lo cual concuerda con su potencial para disminuir la
carga administrativa (Jumbo Quichimbo, 2019). Particularmente, las experiencias de MasterCard y LinkedIn
Recruiter demuestran esta disminucion. MasterCard optimiza el manejo de las cantidades altas de postulantes y
acorta notablemente los tiempos de agendamiento a través del uso de IA fundamentada en Machine Learning y
Pattern Matching (Iturbide Grifian, 2022). Asimismo, las campafias personalizadas de reclutamiento y la
evaluacion de talento aplican estas técnicas para fortalecer el vinculo con los candidatos. En paralelo, LinkedIn
Recruiter pone en practica las técnicas de Procesamiento de Lenguaje Natural y Machine Learning en sus filtros
refinados y para destacar aspirantes con probabilidad alta de respuesta (Iturbide Grifian, 2022). Estas
herramientas ofrecen la posibilidad de gestionar el flujo de solicitudes antes incontrolable de las instituciones,
aliviando a los equipos reclutadores de tareas repetitivas. En tal sentido, la IA va mas alla de solo impulsar los
procesos también fomenta una experiencia mas fluida del postulante y un incremento en la agilidad operativa.

Mientras por el lado de la calidad y profundidad del reclutamiento, La IA otorga una valoracion mas
precisa que sobrepasa las carencias de los enfoques tradicionales. La incorporacion de la gamificacion por
Grupo Bimbo evidencia como las técnicas de Pattern Matching y el Deep Learning de la IA (Iturbide Grifian,
2022), facilitan el analisis de funciones cognitivas, atributos de personales y tendencias conductuales de forma
sistematica e imparciales. La cual brinda una imagen mas completa y normalizada del postulante, al encontrar
candidatos que no solo cuenten con capacidades técnicas, sino también una apropiada adaptacion cultural en un
escenario de alta competitividad y marcado por el desarrollo tecnoldgico incesante (Ramos Rivadeneira y
Jiménez Toledo, 2024).

La reconfiguracion del cargo del reclutador es un punto clave de este trabajo. La inteligencia artificial
no causa la desaparicion, mas bien lo adapta a un aliado estratégico en gestion de talento. Al delegar las tareas
rutinarias, como se muestra en los casos de MasterCard y LinkedIn Recruiter, los responsables de la seleccion
pueden concentrarse en actividades mas significativas como la construccion de relaciones, la consultoria interna
y en el desarrollo de tacticas de atraccion de candidatos. Esta tendencia coincide con la teoria sobre la creacion
de empleos por la IA (Organizacion Internacional del Trabajo, 2023), resaltando que la tecnologia exige nuevas
habilidades en la evaluacion de datos del personal y en la administracion del trato al aspirante, agregando
importancia clave al departamento de recursos humanos.

Finalmente, esta investigacion revela el rol determinante de los procesos inteligentes en la promocion
de la igualdad y reduccion de sesgos, abordando de manera directa los desafios éticos y técnicos sefialados en el
fundamento teorico, como lo es la privacidad de los datos y la opacidad de los algoritmos. Murrugarra
Retamozo (2024) afirma que la gestion de grandes bases de datos personales por medio de la IA expone a riesgo
la seguridad informativa. Del mismo modo, Mendoza Loor (2022) explora como la escasa claridad de los
sistemas automatizados entorpece la igualdad y recomienda una supervision y explicacion como soluciones a los

prejuicios en los datos de entrenamiento. En la misma linea, la plataforma LinkedIn Recruiter tiene una promesa

18



con la imparcialidad computacional y manifiesta que desde el disefio de la IA se puede entrenar para eliminar
discriminaciones asociadas con el sexo o la edad. Este dato tiene un peso relevante para los adultos de edad
avanzada cuya poblacion va en aumento y los desafios que impone la inteligencia artificial para este sector
(Generation, 2024). La IA se convierte en un recurso valioso cuando se construye bajo normas éticas,
fomentando la igualdad de trato y garantizar practicas mas éticas y claras en la contratacion.

Las evidencias obtenidas, construidas a partir del analisis detallado de los casos de Mastercard,
LinkedIn y Grupo Bimbo, confirman la hipétesis de trabajo previamente formulada. Los datos recopilados
sugieren que la incorporacion de la inteligencia artificial en entornos empresariales relaes no se ha limitado a la
automatizacion, sino que ha impulsado una transformacion estratégica en la gestion de talento. Las experiencias
analizadas respaldan que la IA brinda beneficios verificables en la calidad de la seleccion y redefine el rol de los

profesionales de talento humano, validando asi la premisa inicial de esta investigacion.

CONCLUSIONES

En base a esta investigacion, los principales impactos comprobables y demostrables de los sistemas de
IA en los procesos de reclutamiento de personal son los siguientes:

La eficiencia operativa en el reclutamiento es optimizada por la inteligencia artificial, al automatizar las
etapas de flujo masivo como el filtrado y la interaccion inicial con los aspirantes. Empleando practicas como
Machine Learning y Procesamiento de Lenguaje Natural, lo cual produce una disminucion de tiempos y de tareas
rutinarias.

La IA incrementa considerablemente la calidad y el alcance de la valoracion de los postulantes, abriendo
paso al andlisis imparcial y estandarizado de competencia blandas y potencial a través de Pattern Matching y Deep
Learning, superando las limitaciones de los métodos tradicionales.

El cargo del reclutador se redefine estratégicamente, dejando atras funciones transaccionales hacia un rol
de mayor valor. Al digitalizar las tareas operativas, los responsables de talento priorizan el construir relaciones
significativas y posicionandose como una figura de consultoria interna, y perfeccionar la experiencia durante el
proceso de seleccion.

La IA aporta activamente al fortalecimiento de practicas equitativas y la reduccion de prejuicios en el
proceso de contratacion, al revelar que, a través de un desarrollo técnico cuidadoso, se pueden limitar los sesgos.
Este enfoque impulsa una mayor amplitud de perfiles en los resultados de reclutamiento, estableciendo
procedimientos mas justos e inclusivos. De esta manera, la innovacion tecnologica se consolida como medio para
reducir las parcialidades naturales propias del reclutador.

Los desafios éticos y practicos inherentes presentes de la implementacion de la IA en el reclutamiento,
resaltdndose la inquietud por la proteccion de los datos privados y la exigencia de claridad en el funcionamiento
de los sistemas. Para asegurar la equidad y fiabilidad de los mecanismos de reclutamiento laboral, resulta
fundamental afrontar estas problematicas con medidas firmes y bien estructuradas. EL manejo responsable de la

informacion sensible y la transparencia de los resultados generados por los sistemas inteligentes son imperativas.
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