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RESUMEN

La investigacién que se presenta en este trabajo se enmarca dentro de un enfoque cuantitativo
y el disefio de la investigacion tiene un alcance descriptivo y correlacional.

A través de esta investigacién, aplicando una encuesta a 67 profesionales de paises
hispanohablantes, se pretende conocer cual es la percepcion de estos profesionales sobre cinco
atributos claves del uso de inteligencia artificial en los procesos de reclutamiento y seleccion:
disminucién de costos, optimizacion de resultados, disminucion de tiempos de ejecucion,
mitigacion de sesgos y mejora de la imagen de la empresa; ademés de establecer la relacion
gue existe entre esta percepcion y la preferencia por automatizar los procesos de contratacion.

Se ha logrado identificar una clara percepcion positiva de parte de los profesionales, sin
embargo, contrasta con la preferencia que tienen estos por automatizar los procesos,
haciéndose evidente que podrian haber otros factores que intervienen en sus preferencias
ademas de su percepcion sobre los eventuales beneficios de la automatizacion.

Palabras clave:

inteligencia artificial, automatizacioén, reclutamiento, seleccién

ABSTRACT

The research presented in this work is framed within a quantitative approach and the research
design has a descriptive and correlational scope.

Through this research, applying a survey to 67 professionals from Spanish-speaking countries,
it is intended to know what is the perception of these professionals about five key attributes of
the use of artificial intelligence in the recruitment and selection processes: reduction of costs,
optimization of results , reduction of execution times, bias mitigation and improvement of the
company's image; in addition to establishing the relationship between this perception and the
preference for automating the hiring processes.

It has been possible to identify a clear positive perception on the part of the professionals,
however, it contrasts with the preference they have for automating the processes, making it
evident that there could be other factors that intervene in their preferences in addition to their
perception of the eventual benefits of automation.

Keywords:

artificial intelligence, automation, recruitment, selection
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INTRODUCCION

Martha Alles (2016), una de las escritoras de habla hispana mas reconocidas en el ambito de
Recursos Humanos, ha dicho que “la selecciéon de personas es un tema de ayer, vigente hoy y
también en el futuro” (pos. 159). Y es que, precisamente, la contratacién de personal ha tenido
grandes cambios a lo largo de la historia y es un asunto sumamente relevante para las
organizaciones y no dejara de serlo a futuro. Por el contrario, los profesionales del sector deben
buscar constantemente nuevas técnicas que permitan optimizar los procesos de reclutamiento
y seleccién.

Actualmente, en medio de un proceso de digitalizacion, todos los procesos productivos poco a
poco van permeandose de la introduccién de nuevas tecnologias y, por supuesto, las técnicas
de reclutamiento y seleccién no son ajenas a estos cambios. Por el contrario, parece ser que ha
habido grandes avances en este aspecto y los profesionales de la gestidon de los recursos
humanos debemos abrirnos a nuevos paradigmas en nuestro trabajo, abrirnos a la innovacion,
siempre que la introduccién de nuevas técnicas y tecnologias nos permitan optimizar nuestros
resultados dentro de un margen ético.

Uno de estos avances es el arribo del uso de inteligencia artificial para el reclutamiento y
seleccion de personal, la cual tiene un gran potencial para convertir la contratacién en un
proceso mas eficiente, rpido e incluso mas justo, de acuerdo con algunos autores.

Pero para que estas nuevas tecnologias logren introducirse en las organizaciones no basta con
gue se enumeren sus bondades desde la literatura y la academia, sino que deben lograr
demostrar sus cualidades en los profesionales de distintas areas tanto en el ambito publico como
privado y calar en la percepcion que estos tienen sobre una tecnologia que incluso podria
interpretarse como amenazante.

¢Los profesionales de las organizaciones miran con buenos ojos la introducciéon de la
inteligencia para la contratacion de personal? ¢Estan dispuestos a introducir estas nuevas
tecnologias a sus procesos?

Justificacion

El presente trabajo tiene como propdsito identificar cuales son los principales atributos que
tienen las nuevas tecnologias de inteligencia artificial para el reclutamiento y seleccion de
personal y conocer la percepcion que tienen los profesionales sobre el uso de estas tecnologias.

A pesar de que aun no sabemos hasta qué nivel se introducira la inteligencia artificial en nuestras
vidas, nuestros trabajos o en nuestro hogar, si podemos ver que es un proceso que se va
acelerando y que puede ser inminente en los mas diversos campos. En el caso de los procesos
de reclutamiento y seleccion, la inteligencia artificial ain no ha calado tan hondo o al menos adn
no se ha introducido masivamente en el mercado, pero la rapidez de su adopcidn dependera en
gran medida de la percepcion que se tenga de esta tecnologia en el mercado laboral y si existen
reticencias desde el mundo profesional.

Tener claridad sobre los posibles beneficios o atributos que tiene la utilizacion de inteligencia
artificial para estos procesos es un paso fundamental para que los profesionales puedan valorar
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su adopcién en sus organizaciones, para determinar si es una opcién que permitird optimizar
sus procesos productivos a través de un personal mas adecuado para los cargos.

Por otro lado, saber si la percepcion sobre los atributos del uso de estas tecnologias es un factor
relevante que determina si los profesionales las adoptarian en sus lugares de trabajo, permitiria
a las empresas que ofrecen estos servicios evaluar sus estrategias de marketing.

Objetivos
Objetivo general

e« Determinar si existe alguna relacion significativa entre la percepcion de los
profesionales sobre los atributos del uso de inteligencia artificial y la preferencia por
adoptar este tipo de tecnologia para el reclutamiento y seleccién de personal y si la
percepcion puede predecir la preferencia por su adopcion.

Objetivos especificos

e |dentificar cuales son los posibles beneficios de utilizar tecnologia de inteligencia
artificial para el reclutamiento y seleccion de personal.

e Conocer la percepcién que tienen los profesionales sobre los atributos que recaen
en el uso de inteligencia artificial para el reclutamiento y seleccion de personal.

e Conocer la preferencia que tienen los profesionales por adoptar tecnologias de
inteligencia artificial para el reclutamiento y seleccion de personal.
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1 PROCESOS DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION

De acuerdo con Alles (2016), el reclutamiento corresponde a “un conjunto de procedimientos
para atraer e identificar a candidatos potencialmente calificados y capaces para ocupar el puesto
ofrecido” (pos. 2037), mientras que la seleccidon seria el proceso posterior, “el conjunto de
procedimientos para evaluar y medir las capacidades de los candidatos” con el fin de elegir a
quien o quienes presenten la “mayor posibilidad de adaptarse al puesto disponible” (pos. 2061).
Ambos procesos no son aislados del resto de funciones de Recursos Humanos vy, de hecho,
dependen estrechamente de procesos previos (elaboracion de la descripcion de cargo y del
perfil de busqueda) y estan ligados a procesos posteriores (induccion, desarrollo, formacion,
promocion, etc.), ademas de estar inmersos o ser instrumentos para otros procesos mayores
(gestion por competencias, gestién de la cultura organizacional, gestién estratégica de los
recursos humanos).

Para comprender la magnitud de lo que implica un proceso de reclutamiento y seleccién se hace
necesario estudiar su evolucidn a través de la historia, las etapas que conlleva generalmente en
la actualidad y las dificultades que podria implicar su ejecucion.

1.1 Historia

Si nos remontamos a las sociedades primitivas, la asignacion de tareas en las comunidades se
daba de forma espontanea en funcién del sexo, edad y caracteristicas fisicas, acercandonos ya
a los primeros indicios de actividades de seleccién de personas (Zayas, 2010).

Remontandonos a la Europa medieval, época preindustrial, donde en pleno siglo XI surgieron
los gremios de trabajadores, asociaciones econdmica formadas por los maestros, oficiales y
aprendices de una misma profesion u oficio, regida por ordenanzas o estatutos especiales, en
respuesta a las condiciones laborales abusivas. Estos grupos controlaban la calidad y precio de
los productos, evitaban la competencia con grupos artesanales extranjeros, procuraban por el
trabajo de sus socios, decidian quien podia unirse al oficio y le daban una plataforma de
aprendizaje (Santiago, 2016). Desde una perspectiva contemporanea, los gremios hacian las
veces de sindicato, de departamento de Recursos Humanos e incluso de agentes reguladores
del mercado (laboral, de materias primas, de productos acabados) y seguridad social.
Especificamente respecto a reclutamiento y seleccion, habia procesos formales (una cadena de
mando decidia quien entraba al gremio) y exigencias (bastante cuestionables, por cierto), como
gue no podian ingresar judios ni musulmanes como aprendices, s6lo podian ingresar los
llamados cristianos viejos (que no tuvieran mezcla de sangre) (Santiago, 2016). En general, en
esta época, el oficio tenia un caracter hereditario que pasaba de padres a hijos (Zayas, 2010).
Este paradigma se mantuvo hasta la llegada de la Revolucién Industrial, cuando los gremios ya
venian en decadencia y comenzaron las reivindicaciones “en favor del trabajo totalmente libre
en la adscripcion voluntaria a una profesion” (Pefia, 1990, citado por Garcia, Hierro, & Jiménez,
2001).

El siguiente paradigma que inundé a la civilizacidn, especialmente occidental, fue la venida de
la Revolucion Industrial en el siglo XVIII, trayendo consecuencias importantes en las relaciones
laborales. Esta época se caracterizd por el desarrollo tecnolégico y de energias: maquinas,
vapor, petréleo y, mas tarde, la electricidad. Ocurrieron grandes migraciones desde areas
rurales a las urbes, donde se concentraba la nueva actividad industrial; se desarrollaron los
sistemas educativos; cambiaron las condiciones técnicas de trabajo y se adoptaron sistemas de
division del trabajo y primaba la libertad del trabajo (aunque en pésimas condiciones laborales).
Este contexto desplazd completamente los viejos sistemas gremiales y, por consiguiente, sus
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sistemas de ingreso (Garcia et al., 2001). Después del surgimiento de los movimientos obreros
y del avance de Estados con mayor poder y regulaciéon, que generaron una mejora en las
condiciones laborales de los trabajadores, las empresas estadounidenses comenzaron a invertir
en técnicas cientificas para organizar de forma racional la produccién, con el fin de reducir costos
y aumentar la productividad, de ese modo, comenz6 a darse forma a lo que conocemos
actualmente como reclutamiento y seleccién de personal.

Como consecuencia de la una sociedad cada vez mas compleja, una economia de rapido
crecimiento y la aplicacion de técnicas en constante evolucion, influyé en la aparicion de dos
practicas fundamentales en el rubro: la administracion y la psicologia (Zayas, 2010), y con el
surgimiento de la administracion cientifica (con exponentes como Taylor, Ford y Fayol),
comienza a tomar forma la idea de que un puesto de trabajo debe ser ocupado por quien tiene
ciertas capacidades y aptitudes, y no por adscribir a cierto grupo social (Garcia et al., 2001).

Posteriormente, ya en pleno siglo XX, comienza a gestarse un nuevo paradigma, el de la
sociedad postindustrial, la sociedad industrial avanzada o sociedad de la informacion. Al ser un
momento que aun estamos viviendo, alin no existe una perspectiva historica clara, ni menos un
nombre Unico para este periodo ni cual es el hecho que rompe el paradigma anterior. Sin
embargo, Garcia et al. (2001) toma como referencia los primeros afios de la década de los
setenta, cuando ocurrid la crisis del petréleo y surgié la necesidad de ahorrar energia, como un
fuerte cambio que obligé a la industria a cambiar de enfoque, retomando los procesos de
innovacion tecnoldgica, que en la época estaba en pleno desarrollo de la microinformatica.

Llegando a finales del siglo XX hasta nuestros dias, la necesidad de profesionales altamente
calificados, no sélo desde sus estudios y sus conocimientos (en una sociedad con trabajadores
cada vez maés cultos), sino que desde una diversidad de caracteristicas que le permitieran llevar
de forma exitosa las funciones asignadas, dio cabida al surgimiento de la gestién por
competencias y, como consecuencia, la seleccion por competencias, técnica altamente
difundida entre las empresas actualmente.

Alles (2016) define las competencias como “caracteristicas de la personalidad, devenidas en
comportamientos, que generan un desempefio exitoso en un puesto de trabajo” (pos. 531) v,
por lo tanto, una persona competente es quien posee “los conocimientos y competencias
adecuados para desempeniar un trabajo, tarea u oficio determinado” (pos. 475). En definitiva, la
seleccion por competencias es la practica de medicion y evaluacion de competencias de los
candidatos, para determinar quién tiene mayores probabilidades de adaptarse al cargo, al
equipo de trabajo, a la empresa y a su cultura organizacional. Es en este punto histérico del
reclutamiento y seleccién en el que nos encontramos hoy en dia, pero con constantes cambios
e innovaciones tecnoldgicas, como en la mayoria de los rubros en este contexto historico.

1.2 Etapas

En el libro Selecciéon por competencias de Martha Alles (2016), la autora indica una serie de 20
pasos para llevar a cabo la seleccion de personal. Estas etapas deben procurar un equilibrio
dificil de alcanzar, de modo que no se pase por alto ningun paso clave para lograr el mejor
resultado de seleccién y a la vez no termine siendo un proceso largo y agotador para ambas
partes: empresay postulantes al cargo. Incluso, la autora recomienda flexibilizar algunas etapas
cuando sea necesario, considerando como horizonte un resultado positivo para todas las partes.
Esta flexibilizacion seria una habilidad aprendida a través de la experiencia.
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Los pasos disefiados por Alles (2016) son los siguientes:

Necesidad de cubrir una vacantes.

Solicitud de personal.

Revision del descriptivo de puesto.

Recolectar informacién sobre el perfil.

Andlisis sobre eventuales candidaturas externas.
Decisién: blsqueda interna externa o mixta.
Eleccion de fuentes de reclutamiento.

Recepcion de antecedentes.

Primeros filtros.

10. Entrevistas.

11. Evaluaciones especificas.

12. Formacion de candidaturas.

13. Informe sobre finalistas.

14. Presentacion de finalistas a la futura jefatura.

15. Seleccion de finalista.

16. Negociacion.

17. Oferta por escrito.

18. Comunicacién de a postulantes fuera del proceso.
19. Proceso de admision.

20. Induccion.

©COoNOOAWNE

Cabe decir que esta es una de las tantas metodologias de seleccién de personal, pero, a
grandes rasgos, nos permite comprender la complejidad de un proceso exhaustivo que apunte
a optimizar los resultados.

1.3 Dificultades del proceso
1.3.1 Sesgos y su mitigacion

Lamont y Fournier (1992, como cit6 Cardenas & Hernandez., 2020) indican que las personas
tienden a ponderar a los integrantes de otros grupos sociales en funcién de un aprendizaje
previo de clasificacion y categorizacion de personas, distinguiendo a los individuos con un
sentido de superioridad, a lo que denominan barreras simbdlicas. Esto implica que al emitir
juicios sobre otras personas (como cuando se evalla a una persona en un proceso de
seleccion), la persona evaluadora aplica sus propios criterios culturales e institucionales
interiorizados en procesos de socializacion previos, por lo que, por mas que algunas sociedades
intenten asegurar la igualdad de oportunidades, contintan existiendo los sesgos clasistas,
sexistas y racistas, origen de diversos tipos de discriminacion.

Cérdenas y Hernandez (2020), luego de analizar 35 entrevistas realizadas entre 2017 y 2019 a
profesionales del reclutamiento y seleccién de 35 empresas de sectores claves de la industria
en Chile, lograron concluir que si bien se ha deslegitimado la adopcion de criterios abiertamente
discriminatorios, a efectos practicos estos contintan siendo excluyentes. Los y las profesionales
no admiten de manera publica los tratos discriminatorios, a menos que se les pregunte
directamente sobre el tema y, al ser interpelados(as), negocian y atendian sus posicionamientos.

Los criterios son transmitidos desde las jerarquias superiores y validados a través del
conocimiento experto acumulado que profesionales han adquirido en las organizaciones donde
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se desempenfan, en vez de utilizar conocimientos provenientes de fuentes especializadas. Estos
conocimientos contribuirian en reproducir estructuras sociales y desigualdades entre diferentes
grupos sociales.

Rodriguez et al. (2017) también realizaron una investigacion cualitativa, con la participacion de
40 psicologos noéveles chilenos, donde, a través de sus relatos, pudieron descubrir procesos de
reclutamiento y seleccién con criterios de discriminacién de género por peticion explicita o por
presiones de las jefaturas o clientes, ademas de solicitudes para favorecer a candidatos
referidos. Otra practica identificada fueron las instrucciones de superiores para adulterar
informes psicolaborales. En definitiva, los psicélogos néveles se enfrentaban constantemente a
situaciones complejas desde un punto de vista ético, derivado de una sociedad excluyente y de
la instrumentalizacion de la psicologia en las empresas.

Ferndndez-Garcia (2019) establece que, a modo de mitigaciéon de la discriminacién producida
por sesgos durante los procesos de seleccién, existen dos tipos de medidas: de tipo preventivas
y de tipo reparadoras del dafio. Y en ambos tipos de medidas se enmarca el Curriculum Vitae
Anodnimo, como una medida eficaz para luchar contra la discriminacion en el acceso al trabajo.

La propuesta del Protocolo general para el disefio, implantacion y valoracion de un proyecto de
curriculum vitae anénimo para la seleccion de personal del Ministerio de Sanidad, Servicios
Sociales e Igualdad de Espafia del afio 2017, estudiada por Fernandez-Garcia (2019), define el
Curriculum Vitae An6nimo como:

El que suprime referencias personales tales como el nombre y apellidos, sexo o edad,
y no incluye tampoco fotografia, ni cualquier otro dato que pudiera dar lugar a cualquier
sesgo discriminatorio en un proceso de seleccién de personal, con el fin de centrarlo en
lo Unico que a priori tendria que ser relevante a la hora de acceder a un empleo o puesto,
como serian la formacién, cualificacién, capacidades y perfil del candidato o candidata
gue mejor se adapta a la funcién a desarrollar. (Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales
e lgualdad de Espafia, 2017, p. 3).

Como media preventiva, ayuda a eliminar los sesgos involuntarios de la persona seleccionadora,
estableciendo un sistema objetivo de evaluacion de postulantes. Ademas también tiene
caracteristica reparadoras del dafio, al dar facilidades de probar durante un juicio si existieron
decisiones u ordenes discriminatorias por parte de la empresa durante las fases no anénimas,
como puede ser una entrevista.

Sin embargo, para su implementacion efectiva se hace necesario, entre otros elementos, una
politica alineada a la lucha contra la discriminacién, ya sea en el marco de un plan de igualdad
0 como una medida aislada acordada entre empresa y personas trabajadoras.

1.3.2 Tiempos de ejecucién, calidad de resultados y costos

Para poder cumplir con un proceso de reclutamiento y seleccién que cumpla ciertos estandares
gue aseguren la calidad de las contrataciones, como el proceso en 20 pasos descritos por Alles
(2016), es imprescindible contar con un equipo 0 con un servicio externo que pueda llevar a
cabo el proceso, lo que implica, segun cada caso, la contratacién de profesionales de gestion
de recursos humanos con conocimientos de reclutamiento y seleccién y de psicélogos laborales
en caso de tener que aplicar pruebas psicolaborales. Lo anterior podria implicar procesos
complejos y exhaustivos (para asegurar resultados optimos) que finalmente podria traducirse en
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procesos largos, con una alta carga de trabajo manual en caso de no contar con tecnologia que
automatice al menos alguna parte del trabajo y, por supuesto, elevados costes derivados de la
misma dependencia de personal especializado y de la logistica necesaria (como el pago de los
portales de empleo).

Por otro lado, para cumplir con un proceso dentro de un marco ético que elimine, en lo posible,
la discriminacion, existen técnicas como el Curriculum Vitae Anénimo, descrito dentro de este
mismo apartado, pero Fernandez-Garcia (2019) reconoce la complejidad y el elevado costo de
implementacién de esta técnica debido a que requiere del uso de herramientas tecnol6gicas
avanzadas, ademas del adecuado asesoramiento técnico-juridico para adaptar la técnica a la
legislacién vigente en cada pais.

11
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2 INTELIGENCIA ARTIFICIAL Y TECNICAS ASOCIADAS

2.1 Introduccion ala Inteligencia Artificial

Richard Neapolitan y Xia Jing (2018), en Atrtificial Intelligence: With an Introduction to Machine
Learning, narran la evolucién de que ha tenido el concepto de Inteligencia Atrtificial (en adelante,
IA) a lo largo de la historia. De los autores se desprende que histéricamente hemos asociado el
concepto IA a entes de la ciencia ficcion como HAL de la pelicula 2001: A Space Odyssey, una
supercomputadora, o a Terminator, de la saga de peliculas del mismo nombre, un robot que se
confunde perfectamente entre los humanos. Ambos son entes capaces de aprender y tomar
decisiones en entornos complejos y cambiantes, influir en su entorno y comunicar sus
conocimientos y elecciones a los seres humanos, pero si sélo aquello fuese inteligencia artificial,
entonces habria que concluir que la humanidad sélo ha visto estas entidades en la ciencia ficcion
y nunca en el mundo real.

Sin embargo, el concepto de Inteligencia Artificial ha ido cambiando durante el tiempo y ha
pasado desde los primeros intentos fracasados por lograr una IA de nivel humano (o una IA
fuerte) a enfocarse en la resolucién de problemas dificiles en dominios especializados mediante
diferentes técnicas (0 una IA débil). Se destaca, por ejemplo, los sistemas basados en el
conocimiento o sistemas expertos, donde el conocimiento esté representado por reglas sobre el
dominio particular y el razonamiento consiste en algoritmos de propdsito general que manipulan
las reglas (Neapolitan & Jing, 2018). En segundo lugar, estan los sistemas probabilisticos, que
utilizan redes bayesianas. Al respecto, Pearl (1986, como cité Neapolitan & Jing, 2018) explica:
‘humans identify local probabilistic causal relationships between individual propositions and
reason with these relationships” [los humanos identifican relaciones causales probabilisticas
locales entre proposiciones individuales y la razén con estas relaciones]. (pos. 299).

Por otro lado, los investigadores también han logrado desarrollar algoritmos que resuelven
varios problemas préacticos a partir de la llamada inteligencia de enjambre, basada en
organismos individuales con poca inteligencia, pero que interactuando desarrollan un
comportamiento colectivo inteligente, como las hormigas (Neapolitan & Jing, 2018). Por dltimo,
uno de las mas recientes técnicas es el aprendizaje profundo o deep learning en inglés, que se
vale del entrenamiento de redes neuronales utilizando aprendizaje supervisado o no
supervisado, dando como resultado tecnologias como la visibn por computadora y el
reconocimiento de voz.

A pesar del cambio de enfoque de una IA de nivel humano a varias IA con capacidad de resolver
problemas en dominios especializados, resurgié nuevamente en 2007 la meta de alcanzar, de
acuerdo con Neapolitan y Jing (2018), “a program that can learn and make decisions in any
arbitrary environment” [un programa que pueda aprender y tomar decisiones en cualquier
entorno arbitrario] (pos. 328), es decir, una Inteligencia General Atrtificial (0 AGI, su sigla en
inglés).

Por lo tanto, el concepto de inteligencia artificial no se refiere a un formato o funcién en particular,
sino mas bien a procesos y capacidades de pensamiento superpoderosos y de andlisis de datos
gue no pretenden reemplazar a los humanos, pero que si mejoran considerablemente las
capacidades y contribuciones humanas (Oracle, s.f.) o procesos de innovacién tecnoldgica
tradicional (ya que se aplica conocimiento cientifico y tecnoldgico para crear maquinas, software
o algoritmos que complementan o substituyen actividades econémicas y productivas), pero que
también es una innovacion radical, ya que son capaces de reconocer y responder a su entorno,
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es decir, actian de manera inteligente (Acemoglu & Restrepo, 2019, como cita Torrent-Sellens,
2020).

2.2 Técnicas utilizadas en los procesos de reclutamiento y seleccion

Segun la fuente, cada técnica de complementa o substituye alguna actividad productiva o
econdmica humana de forma inteligente se enmarca dentro del concepto de Inteligencia Atrtificial
como un término paraguas, como ocurre en Artificial Intelligence: With an Introduction to
Machine Learning de Neapolitan y Jing (2018) o en L’economia de la intel-ligéncia artificial de
Torrent-Sellens (2020) o bien, algunos distinguen algunas técnicas y las sitian de forma paralela
y no dentro de la Inteligencia Artificial, como en el portal web de SAS (s.f. a), un grupo de
soluciones informéticas para analisis de datos bastante importante en la industria. A efectos
generales, consideraremos la Inteligencia Artificial como un término paraguas que engloba
diferentes técnicas, a menos que se indique lo contrario.

2.2.1 Machine Learning o Aprendizaje Automatico

El Machine Learning corresponde a técnicas estadisticas que permiten que ordenadores y
algoritmos aprendan, predigan y realicen tareas a partir de una gran cantidad de datos, no
necesariamente estructurados inicialmente y sin ser explicitamente programados (Torrent-
Sellens, 2020). Por lo tanto, este tipo de técnicas son fundamentales para la automatizacién de
procesos de reclutamiento y seleccién.

Acorde a la definiciébn de Machine Learning de Tom M. Mitchell, profesor del Departamento de
Machine Learning de la Carnegie Mellon University, los autores Chandramouli, Dutt, y Das
(2018) indican que una maquina tiene la capacidad de aprender cuando puede acumular
experiencia realizando una tarea y puede mejorar su rendimiento realizando tareas similares
posteriormente. Estas experiencias pasadas no son mas ni menos que datos pasados
relacionados a la tarea que realiza la maquina.

De las técnicas de Machine Learning se desprenden tres tipos (Chandramouli et al., 2018):

e Aprendizaje supervisado o aprendizaje predictivo: La méquina predice la clase de
objetos desconocidos basandose en informacion previa relacionada con la clase de
objetos similares. Es decir, que la maquina se entrena con datos correctamente
etiquetados. Dentro de sus aplicaciones practicas estan el reconocimiento de escritura
a mano, prediccion del mercado de valores, prediccién de enfermedades y la deteccion
de fraudes.

e Aprendizaje no supervisado o aprendizaje descriptivo: La maquina busca y encuentra
patrones en objetos desconocidos agrupando objetos similares. En este caso, los datos
no se encuentran previamente etiquetados. Tiene aplicaciones practicas en el andlisis
de canastas de mercado, en los sistemas de recomendaciones o la segmentacion de
clientes.

e Aprendizaje por refuerzo. La maquina aprende a actuar por si misma para lograr los
objetivos establecidos. Es la tecnologia necesaria para la conduccién automatica de
coches y los robots inteligentes.

Algunas de las tecnologias necesarias para llevar a cabo un proceso de reclutamiento y
seleccion mediante IA se enmarcan dentro de estas técnicas.
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2.2.2 Data Mining

De acuerdo con el portal web de SAS (s.f. a), el Data Mining o mineria de datos se remonta a la
década de 1990 y consiste en “el proceso de hurgar en los datos para descubrir conexiones
ocultas y predecir tendencias futuras”. Sin embargo, ha resurgido entrelazando tres disciplinas:
la estadistica, el Machine Learning (descrito en el punto anterior) y la inteligencia artificial (en
este caso entendida como “inteligencia similar a la humana exhibida por software y/o maquinas”
y no como el término paraguas que incluiria al mismo Machine Learning).

A través de la mineria de datos podemos extraer informacion valida, desconocida hasta ese
momento, que sea comprensible y procesable de grandes bases de datos, para utilizarla
posteriormente para tomar decisiones. Esta técnica permite analizar y predecir posibles
asociaciones significativas implicitas (Simoudis, 1996, citado por Hmoud & Laszlo, 2019).

Se diferencia del Machine Learning (aunque haga uso de éste) en que el la mineria de datos
requiere de unateoria detras del modelo, la cual se demuestra en términos matematicos a través
de pruebas tedricas que demuestran una hipétesis nula, mientras que el aprendizaje automético
permite “sondear la estructura de los datos, incluso si no tenemos una teoria de qué aspecto
tiene la estructura” (SAS, s.f. b).

Hmoud y Laszlo (2019) recogen algunos casos de aplicacion de mineria de datos en procesos
de reclutamiento y seleccion, como los siguientes:

e Para el procesamiento de grandes cantidades de curriculums vitae de personas
candidatas a un cargo, Chien y Chen (2008, citado por Hmoud & Laszlo, 2019)
elaboraron una propuesta de marco para un sistema de mineria de datos basado en
una técnica de arbol de decisiones, utilizado usualmente para la clasificacion y
prediccién. El sistema utiliza ciertos datos demogréaficos, como la edad, el género, el
estado civil, la educacién y la experiencia para predecir el desempefio y la retencion a
futuro de las personas candidatas.

e Strohmeier y Piazza (2015, citado por Hmoud & Laszlo, 2019) desarrollaron una técnica
inteligente de procesamiento de texto, que a través de la mineria de texto puede analizar
los sentimientos del escrito de una persona candidata a un cargo. Mediante una prueba,
se extraen automaticamente los sentimientos y opiniones dentro de un texto no
estructurado, clasificandolos en sentimientos positivos o negativos.

e Chieny Chen (2007, citado por Hmoud & Laszlo, 2019) probaron un sistema inteligente
de mineria de datos que se basaba en 29 reglas. Tenia como objetivo la prediccion del
comportamiento laboral, del desempefio y de la renuncia de personas postulantes a un
cargo, con el fin de seleccionar y retener talentos adecuados a funciones laborales
especificas.

2.3 Sesgos y equidad en los procesos de reclutamiento y seleccion
mediante inteligencia artificial

Stack Overflow es un sitio web enfocado en desarrolladores de software, con formato de
preguntas y respuestas. Anualmente realiza una encuesta a sus usuarios para conocer las
tendencias del mercado, pero también para identificar las caracteristicas demogréficas de
desarrolladores usuarios y usuarias de esta plataforma a nivel mundial.
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La encuesta del afio 2017 ha revelado que el 89,5% de desarrolladores profesionales
corresponden a hombres (Graf. 1). Lo desalentador es que en la encuesta del afio 2021 esta
proporcién se ha acentuado aun mas, aumentando a un 92,79% de desarrolladores hombres
(Graf. 2), disminuyendo aun mas el porcentaje de mujeres en el sector, que bajé de un 7,2% a
sélo un 4,8%. Al margen de las diferencias entre 2017 y 2021, la desigualdad de participacion
en el desarrollo de software entre hombres y mujeres es preocupante en cualquiera de los casos,
ya que es una profesién clave en el nuevo paradigma tecnoldgico v, si bien la sola presencia de
mujeres en iguales proporciones no asegurara la eliminacion de sesgos de género en diversos
tipos de software, si sigue siendo un dato preocupante cuando tecnologias como la inteligencia
artificial podrian utilizarse para discernir entre quién es apto o no para un cargo bajo algoritmos
disefiados por humanos con potencial de traspasar sus sesgos a su trabajo, tal como lo puede
hacer un profesional de reclutamiento y seleccion si no toma los resguardos necesarios.

Graf. 1. Distribucion de desarrolladores profesionales por género. Encuesta Stack
Overflow 2017

Male 89.5%
Female 7.2%
Other 1.0%
Gender non-conforming 0.7%
Transgender 0.4%

Fuente: Stack Overflow (2017)

Gréf. 2. Distribucion de desarrolladores profesionales por género. Encuesta Stack
Overflow 2021

Man
Woman

Prefer not to say

Non-binary, genderqueer, or gender
non-conforming

Or, in your own words: I 0.72%

Fuente: Stack Overflow (2021)

Por otro lado, un poco mas alentador es la evolucién que ha experimentado la distribucién
demografica de desarrolladores profesionales respecto a su origen étnico, donde la presencia
hegemadnica de personas blancas o descendientes europeos ha bajado de 76,2% en el 2017
(Graf. 3) a 61,37% en el 2021 (Gréaf. 4) en favor de otros grupos étnicos con mucha menor
representacion. Aln asi, continua habiendo una muy baja representacién de ciertos grupos
étnicos, como las personas negras o afrodescendientes (3,13% en 2021) y personas nativo-
americanas, de las islas del Pacifico o aborigenes de Australia (0,69% en 2021).
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Graf. 3. Distribucion de desarrolladores profesionales por etnia. Encuesta Stack
Overflow 2017

White or of European descent 76.2%
South Asian 8.2%
Hispanic or Latino/Latina 57%

East Asian 4.3%

Middle Eastern 3.4%
| prefer not to say 23%
Black or of African descent 2.3%
don't know 1.7%

Native American, Pacific Islander, or 0.9%
Indigenous Australian

Fuente: Stack Overflow (2017)

Gréf. 4. Distribucion de desarrolladores profesionales por etnia. Encuesta Stack
Overflow 2021

South Asian

Hispanic or Latino/a/x
Middle Eastern
Southeast Asian

East Asian

Or, in your own words:
Black or of African descent
I don't know

Multiracial

Biracial

Indigenous (such as Native
American, Pacific Islander, or
Indigenous Australian)

Fuente: Stack Overflow (2021)
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Aunque se pueda igualar la cantidad de hombres y mujeres y equilibrar la cantidad de personas
blancas o descendientes europeos con personas racializadas en el mercado laboral del
desarrollo de software en poco tiempo, existen diversos factores que pueden causar sesgos en
el software de reclutamiento basado en inteligencia artificial.

Mujtaba y Mahapatra (2019) describen las siguientes causas de sesgos:

e Los datos de entrenamiento de un algoritmo pueden corresponder a muestras
sesgadas, ya sea por contener mas registros presentes para un grupo que logra un
resultado particular en comparacion a otros o por contaminacion en los resultados de
etiquetado, es decir, un sesgo humano transferido a los datos durante el etiquetado
manual.

o Enel proceso de definicion de etiquetas, la etiqueta destino puede tener una descripcion
vaga del resultado y generar predicciones incorrectas, como un etiquetado binario que
deje muchos matices excluidos del analisis.

e Las caracteristicas seleccionadas para mejorar el modelo pueden resultar en
predicciones injustas, cuando, por ejemplo, se seleccionan caracteristicas no relevantes
en el mundo real o caracteristicas derivadas de datos poco confiables.

e Al eliminar un atributo protegido (datos sensibles, como el género), es posible que otros
atributos no protegidos actien como variables proxis, como cuando el género puede
inferirse del nombre o de la institucion educativa (cuando existen escuelas o
universidades que segreguen por género).

e Al enmascarar los atributos protegidos o sus proxis se podrian formar nuevas
caracteristicas que las reemplacen, seleccionadas por humanos, pudiendo conducir a
Nnuevos sesgos.

Auln existiendo diversas causas de sesgos, Mujtaba y Mahapatra (2019) recogen algunas
alternativas de métodos de mitigacién de estos que pueden aplicarse a los modelos predictivos
utilizados para el reclutamiento y seleccion de personal, que incluye las siguientes:

e Durante el preprocesamiento, se pueden editar las caracteristicas y etiquetas
estableciendo criterios de equidad, modificando la muestra que se utilizara para entrenar
el modelo.

e Durante el proceso de optimizacion del modelo o durante el procesamiento de los datos,
se puede modificar el modelo clasificador y modificar la precision para cumplir con
resultados equitativos segun algun modelo de equidad, como los recogidos por Verma
y Rubin (2018), entre los que se encuentran la paridad de grupo, donde las tasas de
aceptacion de dos grupos (protegido y no protegido) deben ser iguales o cercanas, o la
paridad predictiva, donde la fraccién de predicciones positivas correctas debe ser la
misma para ambos grupos.

e Durante el post-procesamiento, se puede llegar a cumplir con las restricciones de
equidad modificando el resultado del modelo, estableciendo umbrales para ciertas
clasificaciones o dando transparencia en el algoritmo a través de explicaciones
contrafactuales, sin necesidad de modificar el clasificador.

2.4 Posibles beneficios del uso de inteligencia artificial en los procesos
de reclutamiento y seleccion

De acuerdo a la investigacion de Hmoud y Laszlo (2019), Will artificial intelligence take over
human resources recruitment and selection?, existen beneficios claros de la aplicacién de
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técnicas de inteligencia artificial a los procesos de reclutamiento y seleccién. Dentro del texto,
se destacan los siguientes cinco atributos:

e La disminucién considerable de los tiempos de ejecucién del proceso, gracias a la
utilizacién, por ejemplo, de chatbots, soluciones inteligentes que automatizan tareas que
requieren mucho tiempo, como interactuar con postulantes respondiendo sus consultas
o incluso realizandoles preguntas; o encargandose de la blsqueda y seleccion de
candidatos o candidatas.

e La mejora en la calidad de la contratacién, al haber menos errores y al automatizarse
procesos, pudiendo analizar mayor cantidad de datos.

e La neutralizacion de los sesgos humanos.

e Lareduccion de los costos de contratacion.

e La mejora en la percepcion de solicitantes de empleo sobre los empleadores al ser
procesos mas transparentes, se mejora de las comunicaciones entre empresa y
solicitante.

Comparando estos cinco puntos con las dificultades de los procesos de reclutamiento y
seleccién tradicionales (enumeradas en el apartado anterior), se puede apreciar que
precisamente estos beneficios del uso de inteligencia artificial podrian contrarrestar esas
dificultades.
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3 METODOLOGIA

3.1 Disefio de lainvestigacion

La investigacion que se presenta en este trabajo se enmarca dentro de un enfoque cuantitativo:
de las preguntas de investigacion se estableceran hipétesis y se determinaran variables, se
establecera un disefio para poder probarlas, se determinaran y mediran las variables vy,
finalmente, se analizardn estas mediciones para poder extraer conclusiones (Hernandez-
Sampieri et al., 2014)

El disefio de las investigaciones cuantitativas puede tener diversos alcances: exploratorios,
descriptivos, correlacionales y/o explicativos. En el caso de esta investigacion en particular, tiene
un alcance descriptivo, ya que pretende medir la intensidad de uso de inteligencia artificial en
empresas de paises hispanohablantes para llevar a cabo procesos de reclutamiento y seleccion
de personal y la percepcion de los profesionales de empresas publicas y privadas sobre su
utilizacién.

Pero también tiene un alcance de estudio correlacional, ya que se pretende conocer la relacion
existente entre, precisamente, la percepcién de los profesionales sobre el uso de estas
tecnologias para los procesos de contratacién y su preferencia por que se adopten este tipo de
tecnologias (Hernandez-Sampieri et al., 2014).

3.2 Variables de estudio

En funcién de la literatura estudiada en los apartados anteriores, se han definido las siguientes
variables:

3.2.1 Conocimiento

La variable estd definida como el conocimiento sobre tecnologias de inteligencia artificial
aplicada a procesos de reclutamiento y seleccion en las personas encuestadas, previamente a
su participacién en la encuesta.

Puede tomar los siguientes valores:

e Si
e No

3.2.2 Intensidad de uso en reclutamiento y seleccién

Corresponde a diferentes variables, que determinan la intensidad de uso de tecnologias de
inteligencia artificial en procesos de reclutamiento y seleccidn. Las tecnologias evaluadas son:

e Filtrado de curriculum vitae.
e Chats automatizados para responder preguntas de candidatos.
e Evaluaciones en linea de candidatos.
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e Evaluaciones de video entrevistas.
Puede tomar los siguientes valores:

No se utiliza IA o no se sabe.

Se utiliza esta tecnologia IA hasta en el 25% del proceso.
Se utiliza esta tecnologia IA hasta en el 50% del proceso.
Se utiliza esta tecnologia IA hasta en el 75% del proceso.
Se utiliza esta tecnologia IA en el 100% del proceso.

gabhwN B

3.2.3 Intensidad de uso en otros procesos

Corresponde a diferentes variables, que determinan la intensidad de uso de tecnologias de
inteligencia artificial en otros procesos de la gestion de recursos humanos diferentes al
reclutamiento y seleccidn de personal. Las procesos estudiados son:

e Formacion

e Gestion del desempefio
e Promocion

e Otros procesos

Puede tomar los siguientes valores:

No se utiliza IA o no se sabe.

Se utiliza esta tecnologia IA hasta en el 25% del proceso.
Se utiliza esta tecnologia IA hasta en el 50% del proceso.
Se utiliza esta tecnologia IA hasta en el 75% del proceso.
Se utiliza esta tecnologia IA en el 100% del proceso.

abhwNBE

3.2.4  Atributo prioritario

Corresponde al atributo prioritario de las personas encuestadas sobre el uso de IA para procesos
de reclutamiento y seleccién, entre las siguientes:

Minimizacién de sesgos o prejuicios en el proceso.

Optimizacién de tiempos de ejecucion.

Mejoramiento de la imagen de la empresa frente a candidatas(os).

Optimizacién de los resultados (seleccion de candidatas(os) mas cercanas(os) al perfil
ideal)

3.2.5 Percepcion

De acuerdo con la investigacion de Hmoud y Laszlo (2019), los principales beneficios o atributos
gue tiene la implementacion de técnicas de reclutamiento y seleccién de personal basadas en
la inteligencia artificial (visto en detalle en el apartado 2.4) son:
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La disminucion considerable de los tiempos de ejecucidén del proceso.

La mejora en la calidad de la contratacion.

La neutralizacién de los sesgos humanos.

La reduccion de los costos de contratacion.

La mejora en la percepcion de solicitantes de empleo sobre los empleadores al ser
procesos mas transparentes.

La variable en cuestion, Percepcion de los profesionales sobre los atributos del uso de
inteligencia artificial en los procesos de reclutamiento y seleccidn, esta definida, entonces, como
la percepcion que tienen los profesionales sobre el impacto que tendria el uso de la inteligencia
artificial sobre los tiempos de ejecucidn, los resultados de la contratacién, la neutralizacién de
sesgos, los costos de contratacién y la imagen de la empresa durante un proceso de
reclutamiento y seleccion.

En funcion de si las personas estan de acuerdo o en desacuerdo con que la inteligencia artificial
conlleve tales beneficios al ser aplicada a los procesos de reclutamiento y seleccién, la variable
toma los siguientes valores:

Totalmente en desacuerdo.
Parcialmente en desacuerdo.

Ni de acuerdo ni en desacuerdo.
Parcialmente de acuerdo.
Totalmente de acuerdo.

b wWNE

3.2.6 Preferencia

Determina la preferencia de las personas encuestadas por procesos de reclutamiento y
seleccion lo mas automatizados posibles y con un minimo de intervencion humana y adquiere
los siguientes valores:

Totalmente en desacuerdo.
Parcialmente en desacuerdo.

Ni de acuerdo ni en desacuerdo.
Parcialmente de acuerdo.
Totalmente de acuerdo.

abrwWwNBE

3.3 Técnicade recoleccion de datos

Para comprender la tematica estudiada y definir un marco teérico se ha recurrido a fuentes
secundarias de informacion que incluyen libros, articulos de revistas y portales en linea.

Posteriormente, para llevar a cabo la investigacién se ha optado por un enfoque cuantitativo que
se vale del disefio de una fuente primaria de datos, una encuesta (Anexo ). Puede revisar los
datos de las respuestas de la encuesta en al archivo adjunto a este trabajo: Datos Respuestas
encuesta.x|sx.

Otra alternativa podria haber sido el disefio de una entrevista con un enfoque cualitativo, sin
embargo, la encuesta permite llegar a un numero mayor de informantes, pudiendo abarcar un
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tamafio muestral mayor, considerando las limitantes econémicas y temporales que lleva
asociadas este trabajo. Por otro lado, la encuesta puede disefiarse para abarcar mucho menos
tiempo de los informantes y es flexible sobre el momento en que puede ser respondida, mientras
gue una entrevista esta limitada a un tiempo en especifico y puede ser mucho mas extensa.
Ademas, el formato de encuesta en linea permite ser distribuida mediante la red profesional
LinkedIn (por mensaje personal dentro de la red o a través de grupos de interés), por correo
electrénico, mediante WhatsApp, por grupos profesionales de Telegram o por el foro que facilita
la Universitat Oberta de Catalunya para estudiantes.

3.4 Técnicade andlisis de datos

Todas las variables seran analizadas mediante un enfoque de analisis descriptivo y apoyandose
de gréficas para determinar las tendencias de la muestra.

Por otro lado, mediante un analisis de inferencia se intentard probar si existe relacién entre la
variable Percepcion y la variable Preferencia, es decir, si existe relacién entre la percepcion que
tienen los profesionales sobre el impacto que tendria el uso de la inteligencia artificial sobre los
tiempos de ejecucion, los resultados de la contratacidn, la neutralizacién de sesgos, los costos
de contratacion y la imagen de la empresa durante un proceso de reclutamiento y seleccién con
la preferencia de profesionales por procesos de reclutamiento y seleccion lo mas automatizados
posibles y con un minimo de intervencion humana.

Por lo tanto, se plantean las siguientes hipétesis:

Hipétesis nula:

La percepcién que tienen los profesionales sobre el impacto que tendria el uso de la
inteligencia artificial sobre los tiempos de ejecucién, los resultados de la contratacion, la
neutralizacion de sesgos, los costos de contratacion y la imagen de la empresa durante
un proceso de reclutamiento y seleccién NO influira significativamente en su preferencia
por procesos de reclutamiento y selecciéon lo mas automatizados posibles y con un
minimo de intervencion humana.

Hipotesis alternativa:

La percepcion que tienen los profesionales sobre el impacto que tendria el uso de la
inteligencia artificial sobre los tiempos de ejecucién, los resultados de la contratacion, la
neutralizacién de sesgos, los costos de contratacion y la imagen de la empresa durante
un proceso de reclutamiento y seleccion influir significativamente en su preferencia por
procesos de reclutamiento y seleccion lo mas automatizados posibles y con un minimo
de intervencién humana.

Para determinar si existe suficiente evidencia muestral para afirmar que las variables son
independientes o no, se aplicara una prueba chi-cuadrado de Pearson.
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3.5 Técnicade muestreo

La técnica de muestro utilizada es de tipo probabilistica y la muestra se determinara utilizando
un procedimiento aleatorio simple.

3.6 Tamano de la muestra

La poblacion de estudio son los profesionales que ejercen funciones en empresas tanto publicas
como privadas en los paises hispanohablantes de Europa y América Latina, lo que incluye: en
Espafia (en Europa) y Argentina, Belice, Bolivia, Chile, Colombia, Costa Rica, Cuba, Ecuador,
El Salvador, Espafa, Guatemala, Honduras, México, Nicaragua, Panama, Paraguay, Perq,
Puerto Rico, Republica Dominicana, Uruguay y Venezuela (en América Latina).

Sin embargo, debido a las limitaciones de la recogida de datos, sélo se han incluido informantes
de Bolivia, Chile, Colombia, Espafia, México y Peru.

A efectos précticos, al desconocerse el tamafio de la poblacion y ser una poblacion grande (de
més de 100.000 elementos) se considerara como una poblacion infinita y, por lo tanto, el tamafio
de la poblacién no influira en la determinacion del tamafio de la muestra (Alvira-Martin, 2011).

La formula utilizada para determinar el tamafio de la muestra n es la siguiente:

Z’XpXq
n=———
o2

Donde:

n = Tamafio de la muestra

Z = Parametro estadistico dependiente del nivel de confianza
e = Error de estimacién maximo aceptado

p = Probabilidad de que ocurra el evento estudiado

qa=(01-p)

Considerando un nivel de confianza del 95% (Z = 1,96) y un margen de error del 10%, ademas
de asumir una probabilidad de éxito p del 50%, se estima que el tamafio de la muestra deberia
ser de 97 personas encuestadas.

Sin embargo, el estudio se ha visto limitado por la falta de participantes en la encuesta,
habiéndose reducido la muestra a 67 personas encuestadas, por lo que el margen de error final
es de un 12%.
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4 RESULTADOS

De acuerdo con la encuesta aplicada (Anexo 1) y los andlisis descriptivos, correlacionales y
exploratorios, se obtuvieron los siguientes resultados:

41.1

Caracteristicas demograficas

La muestra final fue de 67 informantes a través de la encuesta aplicada. El detalle de las
caracteristicas demograficas de la muestra se puede ver en las Tablas 1 a la 7 (Anexo Il), pero
en resumen, estas son las principales caracteristicas:

4.1.2

La encuesta esta focalizada en paises hispanohablantes. El 40,30% de participantes
residen en Espafia, mientras que el 59,70% residen en Hispanoamérica, principalmente
en Chile (46,27%) (Tabla 1, Anexo II)

Los principales sectores empresariales en los que se desempefian las o los informantes
son el sector educativo (13,43%), comercial (11,94%), recursos humanos (8,96%),
financiero (7,46%) y comunicaciones (7,46%) (Tabla 2, Anexo II).

La mayor proporcién de participantes, un 56,72%, trabajan en grandes empresas (de
acuerdo al sistema de clasificaciébn espafiol, empresas de 250 o mas personas
trabajadoras) (Tabla 3, Anexo II).

El 37,31% de las y los informantes tienen un cargo directivo y el 40,30% tiene un cargo
de mando medio (Tabla 4, Anexo Il).

Un 37,31% de participantes trabaja en el area de Recursos Humanos (Tabla 5, Anexo
).

Un 52,24% corresponde a hombres y un 46,27% a mujeres, mientras que un 1,49%
declara otro género distinto (Tabla 6, Anexo II).

La mayor cantidad de participantes se concentra entre los 25 a 34 afios de edad
(37,31%) y entre los 35 a 44 afios (43,28%) (Tabla 7, Anexo II).

Conocimiento

Gréf. 5. Conocimiento previo sobre la existencia

Del total de encuestados y encuestadas,
la gran mayoria (un 78%) declara conocer
la existencia de tecnologias de
inteligencia artificial aplicadas a los
procesos de reclutamiento y seleccion,
previamente a responder la encuesta
(Gréaf. 5), lo cual indica que se trata de
tecnologia que, a pesar de ser
innovadora, es al menos conocida por la
mayoria de profesionales.

4.1.3 Intensidad de uso en
reclutamiento y seleccién

Solo el 14,81% de informantes residentes
en Espafa y un 25,00% de informantes
residentes en Hispanoamérica declara

de tecnologia de IA aplicada al reclutamiento y

seleccion.

= Si = No

Fuente: Elaboracién propia.
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que actualmente se utiliza inteligencia artificial para la seleccion de personal en su empresa
(Tabla 8, Anexo ll).

El subproceso mas automatizado (el 100% del proceso es realizado por algoritmos de I1A) es el
de evaluaciones en linea de candidatos y candidatas, aplicado por el 9% de empresas de las y
los participantes de la encuesta (Graf. 6).

Las evaluaciones en linea y el filtrado de curriculum vitae son los subprocesos en los que mas
se aplica algun grado de automatizacién, llegando en ambos casos al 19% de las empresas
(Gréf. 6).

Lo anterior contrasta con el hecho de que la gran mayoria de encuestados si conoce la
existencia de herramientas de IA para la seleccion de personal, sin embargo son escasos los
casos donde las empresas utilizan estas tecnologias, por lo que se infiere en primera instancia
gue la baja adopcién no es por desconocimiento.

Graf. 6. Intensidad de uso en diferentes subprocesos de reclutamiento y seleccion.

Evaluaciones de video entrevistas | s
Evaluaciones en linea de candidatos | e oa s
Chats automatizados | — e eo o

Filtrado de curriculum vitae | a7 s

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

B No se utiliza IA 0 no se sabe. B Se utiliza esta tecnologia IA hasta en el 25% del proceso.
I Se utiliza esta tecnologia IA hasta en el 50% del proceso. i Se utiliza esta tecnologia IA hasta en el 75% del proceso.

M Se utiliza esta tecnologia IA en el 100% del proceso.

Fuente: Elaboracion propia.

4.1.4 Intensidad de uso en otros procesos

En el Graf. 7 se puede apreciar que el uso de IA en otros procesos de gestién de recursos
humanos también es bajo, siendo los procesos de formacién en donde mas se utiliza en algun
grado de intensidad (13%).
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Gréf. 7. Intensidad de uso en otros procesos de gestidon de recursos humanos.

Otros procesos | ——e
Promocion | miveat 300

Gestion del desempetio | e a7 e
Formacion |1 B e 6% 0%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

B No se utiliza IA 0 no se sabe. M Se utiliza esta tecnologia IA hasta en el 25% del proceso.
B Se utiliza esta tecnologia IA hasta en el 50% del proceso. i Se utiliza esta tecnologia IA hasta en el 75% del proceso.

B Se utiliza esta tecnologia IA en el 100% del proceso.

Fuente: Elaboracién propia.

4.1.5 Atributo prioritario

Los atributos més relevantes a la hora de evaluar si se adoptaria tecnologia de inteligencia
artificial para los procesos de reclutamiento y seleccion son, a la par, la minimizacion de los
sesgos o prejuicios en el proceso (33%) y la optimizacion de los resultados (34%) (Gréf. 8).

4.1.6 Percepcion

La mayoria de personas encuestadas tiene una percepcion positiva respecto a cuatro de los
cinco atributos estudiados. Destaca el hecho de que el 78% de encuestados esta parcial o
totalmente de acuerdo con que el uso de IA agilizaria los procesos de reclutamiento y seleccién,
disminuyendo considerablemente el tiempo de ejecucion (Gréf. 9).

Por otro lado, un 76% coincide parcial o totalmente en que el uso de IA minimizaria la presencia
de sesgos o prejuicios (raciales, de género, sobre discapacidades u otros) en el andlisis de los
candidatos, mientras que un 66% esta parcial o totalmente de acuerdo en que disminuiria el
costo de los procesos de reclutamiento y selecciéon. Finalmente, un 51% cree en algun grado
gue mejoraria los resultados, encontrando candidatas(os) mas adecuadas(os) al perfil ideal del
cargo.

Sin embargo, sélo un 43% coincide en cierto grado que el uso de IA mejoraria la imagen de la
empresa frente a las y los postulantes a los cargos. Aln asi, destaca mas que la indiferencia
sobre esta afirmacion (no estan ni de acuerdo ni en desacuerdo), llegando a un 34%, o que la
percepcion negativa, que llega a un 22%.
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El promedio de las percepciones positivas llegaria a un 63%.

Gréf. 8. Atributo prioritario a la hora de evaluar la adopcién de IA para el
reclutamiento y seleccion.

= Optimizacién de tiempos de ejecucion.
= Minimizacion de sesgos o prejuicios en el proceso.
= Mejoramiento de la imagen de la empresa frente a candidatas(os).

Optimizacidn de los resultados (seleccion de candidatas(os) mas cercanas(os) al perfil ideal)

Fuente: Elaboracién propia.

Graf. 9. Percepcidn sobre los atributos del uso de IA en procesos de reclutamiento y seleccion.

Mejorarian la imagen de la empresa frente a las y los
postulantes a los cargos.

Disminuirian el costo de los procesos de reclutamiento y -_ 39%
seleccidn. .

Minimizarian la presencia de sesgos o prejuicios (raciales, de
género, sobre discapacidades u otros) en el analisis de los
candidatos.

19%

40%

Mejorarian los resultados, encontrando candidatas(os) mas
adecuadas(os) al perfil ideal del cargo

Agilizarian los procesos de reclutamiento y seleccion,

Lo . . . . 45
disminuyendo considerablemente el tiempo de ejecucion %

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

B 1 Totalmente en desacuerdo. M 2 Parcialmente en desacuerdo. m 3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo.

4 Parcialmente de acuerdo. B 5 Totalmente de acuerdo.

Fuente: Elaboracién propia.
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4.1.7 Preferencia

La percepcioén sobre los cinco atributos del uso de IA contrasta con la preferencia por el uso de
tecnologia de IA para la automatizaciéon de los procesos de reclutamiento y seleccion,
disminuyendo la intervencién humana. Como vimos en el punto anterior, la percepcion positiva
promedio de los cinco atributos, llega a un 63%, mientras que so6lo un 25% de las y los
informantes declara que preferiria procesos lo mas automatizados posibles y con un minimo de
intervencion humana.

Es una contradiccion bastante importante, ya que en primera instancia podria indicar que no
existe una relacién entre la percepcién de los atributos y la preferencia por la automatizacion, lo
cual sera estudiado estadisticamente en los siguientes apartados.

Gréf. 10. Preferencia por procesos de seleccién automatizados.

Preferiria un proceso de reclutamiento y seleccion de personal
lo mas automatizado posible y con un minimo de intervencion - 22% 25% 19% l
humana
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
B 1 Totalmente en desacuerdo. 2 Parcialmente en desacuerdo. 3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo.

4 Parcialmente de acuerdo. B 5 Totalmente de acuerdo.

Fuente: Elaboracién propia.

4.1.8 Relacion entre variable Percepcion y Preferencia

Para analizar la relacién entre estas variables, primero se ha creado la variable Percepcion
sumando los puntajes (1 a 5, escala de Likert) de cada uno de los 5 atributos, por lo tanto, el
puntaje maximo es 25. Posteriormente, esta escala de 25 puntos se ha transformado a una
escala de 5 puntos:

Escala Desde Hasta
1 1 5
2 6 10
3 11 15
4 16 20
5 21 25

La escala de la variable Preferencia ya esta establecida de 1 a 5.

Realizando una prueba chi-cuadrado de Pearson mediante el software IBM SPSS, para
determinar si existe relacion entre la variable Percepcion y la variable Preferencia, con un nivel
de confianza del 95%, se pondran a prueba las siguientes hipétesis:
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Ho: La percepcion que tienen los profesionales sobre el impacto que tendria el uso de la
inteligencia artificial sobre los tiempos de ejecucion, los resultados de la contratacion,
la neutralizacion de sesgos, los costos de contratacion y la imagen de la empresa
durante un proceso de reclutamiento y seleccion NO influira significativamente en su
preferencia por procesos de reclutamiento y seleccién lo mas automatizados posibles
y con un minimo de intervencion humana.

Hi: La percepcién que tienen los profesionales sobre el impacto que tendria el uso de la
inteligencia artificial sobre los tiempos de ejecucién, los resultados de la contratacion,
la neutralizaciéon de sesgos, los costos de contratacion y la imagen de la empresa
durante un proceso de reclutamiento y seleccién influira significativamente en su
preferencia por procesos de reclutamiento y seleccion lo mas automatizados posibles
y con un minimo de intervencion humana.

Se obtienen los siguientes resultados (Tabla 9, 10 y 11 del Anexo Il):
Valor de significancia = 0,085 > a = 0,05

Por lo tanto se acepta la hipétesis nula y se rechaza la hipétesis de investigacion, concluyendo
gue no existe suficiente evidencia muestral para afirmar que las variables no son independientes
y, por lo tanto, que estuvieran relacionadas.

Como alternativa para confirmar los resultados obtenidos en el andlisis de chi-cuadrado se crea
el modelo de regresidn logistica multinomial, analizado en el siguiente apartado.

4.1.9 Modelo de regresién logistica multinomial

Para predecir si una persona tiene preferencia por la automatizacion en funcién de su percepcion
sobre sobre los atributos del uso de IA en los procesos de reclutamiento y seleccion, se ha
disefiado un modelo de regresion logistica multinomial, donde:

o Lavariable dependiente es la variables Preferencia. Para simplificar el modelo, la escala
se reduco a 3 opciones:

o 0:La persona no tiene preferencia por la automatizacioén del proceso, es decir,
1y 2 en la escala Likert original.

o 1: Lapersona es indiferente por la automatizacién del proceso, es decir, 3 en la
escala Likert original

o 2:Lapersona tiene preferencia por la automatizacion del proceso, es decir, 4y
5 en la escala Likert original.

e Las variables independientes son las correspondientes a la percepciéon de cada uno de
los atributos estudiados evaluado en la escala Likert original de 1 a 5 (variables
cuantitativas):

= Tiempo: “El uso de IA agilizaria los procesos de reclutamiento y
seleccion, disminuyendo considerablemente el tiempo de ejecucion”.

» Resultados: “El uso de IA mejoraria los resultados, encontrando
candidatas(os) mas adecuadas(os) al perfil ideal del cargo”.

» Sesgos: “ El uso de IA minimizaria la presencia de sesgos 0 prejuicios
(raciales, de género, sobre discapacidades u otros) en el andlisis de los
candidatos”.
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= Costo: “El uso de IA disminuiria el costo de los procesos de
reclutamiento y seleccion”.

* Imagen: “El uso de IA mejoraria la imagen de la empresa frente a las y
los postulantes a los cargos”.

Las Tablas 12, 13, 14, 15 y 16 (Anexo II) muestran los resultados obtenidos en la regresién
logistica multinomial y se puede observar en la Tabla 13, respecto al ajuste del modelo, que
mediante la prueba de chi-cuadrado con un nivel de confianza del 95%, se obtiene:

Valor de significancia = 0,005 < a = 0,05

Por lo tanto, las variables introducidas explican variabilidad de los datos.

Sin embargo, si analizamos el estadistico R? de McFadden (Tabla 14, Anexo 1), obtenemos
otras conclusiones. Medina (2003) recoge que este estadistico compara el valor de la funcién
de verosimilitud del modelo completo y el valor de la funcién del modelo restringido sélo al
término constante. Los valores cercanos a 0 se obtendran cuando ambas funciones sean muy
parecidas, lo que equivale a que las variables introducidas en el modelo sean poco significativas,
es decir, que la estimacién de los parametros beta no mejoran el error que se comete si dichos
parametros se igualaran a 0. Por lo tanto, en este caso la capacidad explicativa del modelo es
muy deficiente, ya que el estadistico de McFadden es igual a 0,178.

El R2 de Cox y Snell (Tabla 14, Anexo 1) indica que las variables independientes que se han
utilizado en el modelo solamente explican el 31,1% de la varianza de la variable dependiente.

Ademas, al analizar el contraste de la razén de verosimilitud (Tabla 15, Anexo Il) se puede
observar que, salvo por la variable Resultado, ninguna otra variable tiene significancia menor a
0,05, por lo que las variables Tiempo, Costo, Sesgos e Imagen no aportan de manera
significativa a la variable dependiente Preferencia.

Por dltimo, en la tabla de estimacién de los parametros (Tabla 16, Anexo Il) se observa que
ninguno de los valores B fue estadisticamente significativo, ya que todos los pardmetros tienen
valores de significancia mayores o iguales a 0,05.

Por lo tanto, en la misma linea que el ejercicio del apartado anterior, donde se ha descartado
una relacion entre la percepcion sobre los atributos del uso de IA para la contratacion y la
preferencia por la automatizacién de estos procesos, también se descarta este modelo de
regresion, ya que su capacidad explicativa de la variable preferencia es muy limitado, ademas
de que los parametros estimados no son estadisticamente significativos.
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5 DISCUSION Y CONCLUSIONES

De acuerdo con la investigacion, existen cinco atributos claves que pueden aportar la adopcion
de tecnologias de inteligencia artificial para los procesos de reclutamiento y seleccion:
disminucién de costos, optimizacion de los resultados, mitigacién de sesgos, mejoramiento de
la imagen de la empresa y agilizacién del proceso disminuyendo los tiempos de ejecucion.

En particular, sobre la mitigacion de sesgos, se puede concluir que, si bien el mercado laboral
de los desarrolladores tiene una muy baja participacién de mujeres y personas racializadas y
gue ademas existen diversas causas que pueden llevar a incluir sesgos en los algoritmos,
también existen diversas formas de mitigar estos sesgos si se toman los resguardos éticos
minimos necesarios, aspecto muy relevante considerando que un 33% de las personas
informantes de la encuesta consideran que la mitigacién de sesgos es el principal atributo que
evallian al momento de decidir si automatizarian el proceso de contratacion.

A través de la investigacion, se ha logrado observar que este tipo de tecnologias no tiene una
gran penetracién en el mercado hispanoamericano y espafiol, sin embargo, dentro de la muestra
las personas estan mayoritariamente de acuerdo con estos cinco atributos de la inteligencia
artificial aplicada a la contratacién, siendo una conclusién bastante evidente al haber un
promedio de las percepciones positivas de un 63%. A pesar de lo anterior, esta percepcion
positiva no se condice con la preferencia por la automatizaciéon de estos procesos, donde sélo
un 25% preferiria automatizar los profesos mediante inteligencia artificial.

Lo anterior se refuerza ante la verificacion de dos hechos analizados estadisticamente:

e No existe evidencia significativa para afirmar que existe una correlacion entre la
percepcion de las y los profesionales sobre estos cinco atributos del uso de inteligencia
artificial para la contratacion de personal y su preferencia por la automatizacién de estos
procesos.

e Estos cinco atributos, mediante el modelo de regresion logistica multinomial propuesto,
no tienen una capacidad explicativa suficiente para predecir la preferencia por la
automatizacién de los procesos de contratacion, ademas de que sus parametros no son
estadisticamente significativos, descartdndose el modelo.

Por lo tanto, de los resultados se puede concluir que, si bien las y los profesionales conocen
este tipo de herramientas y estan de acuerdo con los atributos del uso de inteligencia artificial
para la contratacién, estos no son suficientes para predecir su preferencia por automatizar.

De hecho, se genera una contradiccion bastante interesante, donde por mas que las y los
profesionales valoren los atributos de estas tecnologias, aun asi preferirian no utilizarlas. Existe
la posibilidad de que intervengan otras variables no consideradas en esta investigacion, al
momento de establecer personalmente una preferencia por automatizar. Por ejemplo, no se ha
considerado la posible existencia de que las personas encuestadas tengan temor por que estas
tecnologias terminen substituyendo las funciones de sus propios trabajos, viéndolas como una
competencia o una amenaza, de la cual reconocen sus atributos. En ese caso, especulando,
podria darse que, al margen de que exista una percepcion positiva o negativa sobre los atributos
de la inteligencia artificial para la contratacion, la preferencia por la automatizacion dependeria
mas de si las y los profesionales consideran estas tecnologias como aliadas y complementos
para sus funciones o como una amenaza para su fuente laboral, que de si tienen o no tienen
ciertos atributos. Incluso, podria darse el caso de que precisamente sean los atributos positivos
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los que estén influyendo en preferir no automatizar, al ser percibida como una amenaza laboral,
dejando abierta la posibilidad a futuras lineas de investigacion que ahonden en la percepcién de
complementariedad versus amenaza de la automatizacion.

Por otro lado, al ser una investigacion enfocada exclusivamente en paises de habla hispana,
centrandose principalmente en Espafia y Chile, seria interesante abrir la investigacién a otras
latitudes con caracteristicas culturales diversas que permitan establecer si la percepcién de
estos atributos y la preferencia por la automatizacion siguen o no alguna correlacién y determinar
si existen otras variables que intervengan en este proceso, especialmente en paises donde se
lleva la delantera respecto a Occidente y Latinoamérica en temas de automatizacién a través de
la inteligencia artificial y la robotica, como China o Japén.

Como recomendacion final, especialmente para profesionales de recursos humanos y de
direccion de empresas, se sugiere ahondar en herramientas de este tipo disponibles en el
mercado, examinando que cumplan al menos con estos cinco atributos segun las propias
necesidades de la empresa y evaluar cuales serdn los beneficios tangibles de su
implementacion, pero también investigando en sus organizaciones que barreras (culturales,
econdmicas, humanas, legales u otras) podrian intervenir en su exitosa implementacion, ya que
como se ha visto en este estudio, el percibir positivamente los atributos de estas tecnologias no
quiere decir que las y los profesionales estén dispuestos a implementarlas, lo cual podria
generar interferencias en su ejecucion.

32

U Estudios
0( de Economia
y Empresa

wa



Contratacion de personal mediante inteligencia artificial: evidencia preliminar.
6 REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

Alles, M. (2016). Seleccion por competencias (Nueva Edicion) [Libro electrénico]. Granica Orix.

Alvira-Martin, F. (2011). La encuesta: una perspectiva general metodol6gica (2.a ed.). Madrid:
Centro de Investigaciones Socioldgicas.

Cardenas, C., & Hernandez, J. (2020). “Contratar lo parecido a uno...” Discurso y discriminacién
en los procesos de reclutamiento y seleccion de personal de grandes empresas en Chile.
Discurso & Sociedad, (4), 790-822. Recuperado 16 de diciembre de 2021, de
http://www.dissoc.org/ediciones/v14n04/DS14%284%29Cardenas&Hernandez.html

Chandramouli, S., Dutt, S., & Das, A. (2018). Machine Learning (1ra edicion). Pearson Education
India.

Fernandez-Garcia, A. (2019). La Lucha contra la discriminacién en el acceso al empleo mediante
el curriculum vitae anénimo. IUSLabor. Revista d'analisi de Dret del Treball, (1), 233-266.

Garcia, M., Hierro, E., & Jiménez, J. (2001). Seleccién de personal: sistema integrado (2da
edicion). Madrid: ESIC Editorial.

Hernandez-Sampieri, R., Fernandez-Collado, C., Baptista-Lucio, P., Méndez-Valencia, S., &
Mendoza-Torres, C. (2014). Metodologia de la investigacién (6.a ed.). McGraw-Hill
Education.

Hmoud, B., & Laszlo V. (2019). Will artificial intelligence take over human resources recruitment
and selection? Network Intelligence Studies, VII(13 (1/2019)), 21-30.

Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad de Espafia (2017). Modelo de protocolo
general para el disefio, implantacién y valoracién de un proyecto de curriculum vitae anénimo
para la seleccion de personal.
https://www.igualdadenlaempresa.es/novedades/noticias/docs/Protocolo_cv_anonimo.pdf

Medina, E. (2003). Modelos de eleccion discreta. Publicaciones econémicas de la universidad
autbnoma de madrid. Espafia, 26. Recuperado el 20 de enero de 2022, de
https://materials.campus.uoc.edu/continguts/PID _00221783/recursos/logit.pdf

Mujtaba D., & Mahapatra, N. (2019). Ethical Considerations in Al-Based Recruitment. 2019 IEEE
International Symposium on Technology and Society (ISTAS), 1-7.
https://doi.org/10.1109/istas48451.2019.8937920

Neapolitan, R., & Jiang, X. (2018). Artificial Intelligence: With an Introduction to Machine Learning
(2.a ed.) [Libro electronico]. Chapman and Hall/CRC.

Oracle. (s.f.). What is Al? Learn about Artificial Intelligence. Recuperado 23 de diciembre de
2021, de https://www.oracle.com/artificial-intelligence/what-is-ai/

Pefia, M. (1990). Direccion de personal (6ta edicion). Barcelona: Editorial Hispano Europea.

Rodriguez, M., Navarrete, R., & Bargsted, M. (2017). Problemas éticos y consecuencias
reconocidas por psicélogos noéveles en reclutamiento y seleccion de personal.
Psicoperspectivas (Valparaiso), 16(3), 164-176. https://doi.org/10.5027/psicoperspectivas-
vol16-issue3-fulltext-1082

Santiago, M. (2016). Historia de los gremios medievales, los antiguos sindicatos. RedHistoria.
Recuperado 16 de diciembre de 2021, de https://redhistoria.com/los-gremios-medievales-
los-antiguos-sindicatos/

SAS. (s.f. a). ¢Qué es la mineria de datos? Recuperado 4 de diciembre de 2021, de
https://www.sas.com/es_es/insights/analytics/data-mining.html

33

U Estudios
0( de Economia
oo™y Empresa



http://www.dissoc.org/ediciones/v14n04/DS14%284%29Cardenas&Hernandez.html
https://www.igualdadenlaempresa.es/novedades/noticias/docs/Protocolo_cv_anonimo.pdf
https://materials.campus.uoc.edu/continguts/PID_00221783/recursos/logit.pdf
https://doi.org/10.1109/istas48451.2019.8937920
https://www.oracle.com/artificial-intelligence/what-is-ai/
https://doi.org/10.5027/psicoperspectivas-vol16-issue3-fulltext-1082
https://doi.org/10.5027/psicoperspectivas-vol16-issue3-fulltext-1082
https://redhistoria.com/los-gremios-medievales-los-antiguos-sindicatos/
https://redhistoria.com/los-gremios-medievales-los-antiguos-sindicatos/
https://www.sas.com/es_es/insights/analytics/data-mining.html

Contratacion de personal mediante inteligencia artificial: evidencia preliminar.
SAS. (s.f. b). Aprendizaje automatico: Qué es y por qué importa. Recuperado 4 de diciembre de
2021, de https://www.sas.com/es_es/insights/analytics/machine-learning.html

Stack Overflow (2017). Stack Overflow Developer Survey Results (2017). Recuperado 24 de
diciembre de 2021, de https://insights.stackoverflow.com/survey/2017

Stack Overflow (2021). Stack Overflow Developer Survey Results (2021). Recuperado 24 de
diciembre de 2021, de https://insights.stackoverflow.com/survey/2021

Torrent-Sellens, J. (2 febrero de 2020). L’economia de la intel-ligéncia artificial. IDEES, 48.
Recuperado el 18 de diciembre de 2021, de https://revistaidees.cat/leconomia-de-la-
intelligencia-artificial/

Verma, S., & Rubin, J. (2018). Fairness definitions explained. Proceedings of the International
Workshop on Software Fairness, 1-7. https://doi.org/10.1145/3194770.3194776

Zayas, P. (2010). Breve esbozo histérico del proceso de seleccion de personal. Contribuciones
a las Ciencias Sociales. Octubre 2010. Recuperado 16 de diciembre de 2021, de
https://www.eumed.net/rev/cccss/10/pmza.htm

34

Uoc Estudios

de Economia


https://www.sas.com/es_es/insights/analytics/machine-learning.html
https://insights.stackoverflow.com/survey/2017
https://insights.stackoverflow.com/survey/2021
https://revistaidees.cat/leconomia-de-la-intelligencia-artificial/
https://revistaidees.cat/leconomia-de-la-intelligencia-artificial/
https://doi.org/10.1145/3194770.3194776
https://www.eumed.net/rev/cccss/10/pmza.htm

Contratacion de personal mediante inteligencia artificial: evidencia preliminar.

7 ANEXO I: ENCUESTA APLICADA

La encuesta fue realizada en linea mediante la herramienta Microsoft Forms. Se puede acceder
a ella mediante el siguiente enlace:

https://forms.office.com/r/xcifWpUcv9

A continuacién, se encuentra el modelo simplificado de la encuesta:
Encuesta: Percepcion del uso de inteligencia artificial para la contratacién de personal

El objetivo general de este estudio es identificar el nivel de conocimiento, intensidad de uso y
adopcién de algoritmos de inteligencia artificial para los procesos de reclutamiento y seleccion
de personal en los profesionales de empresas de paises hispanohablantes, asi como identificar
su percepcidn sobre el uso de esta tecnologia.

La encuesta se enmarca dentro del Trabajo Final del Master Universitario en Direccién y Gestion
de Recursos Humanos de la Universitat Oberta de Catalunya.

Para responder la encuesta, hace falta que desempefies actualmente un cargo profesional
dentro de una empresa (publica o privada) o que lo hayas desempefiado dentro de los Gltimos
6 meses.

Esta encuesta es de caracter anénima y voluntaria, tiene una duracion de 3 a 6 minutos y puede
ser respondida tanto en PC, Mac o teléfonos moviles. Cabe mencionar que no tendra ninguna
repercusion negativa ni tampoco se recibir4d una remuneracion por responder esta encuesta,
mMA&s que cooperar con esta investigacion.

Al continuar con esta encuesta, se entiende que acepta responderla voluntaria y anénimamente
para ser parte del estudio con los objetivos antes mencionados y que puede dejar de responder
en cualquier momento.

Pais de residencia:

Ciudad:

Empresa en la que trabajas actualmente (opcional):

Sector de la empresa:

Tamafio de la empresa:

Grado de responsabilidad del cargo que desemperfias 0 desempefiabas:
Departamento / Area / Seccion:

Género:

Edad:

CoNoOUAWNE

18 a 24 afios
25 a 34 afios
35 a 44 afos
45 a 54 afos
55 a 64 afio
Mas de 64 arios

~poooTw
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10. Antes de responder a este cuestionario, ¢sabias que existia tecnologia de inteligencia

artificial aplicada a los procesos de reclutamiento y seleccién de personal?
a. Si
b. No
11. En la empresa en la que trabajas actualmente o la Ultima empresa en la que te
desempenfaste, ¢,se ha utilizado inteligencia artificial para la seleccién de personal?
a. Si, se utilizaban con anterioridad, pero actualmente no actualmente
b. Si, actualmente se utiliza este tipo de tecnologia en la empresa
c. No, nunca las hemos utilizado
d. Nolosé

12. ¢En qué fases o procesos y con qué intensidad se utiliza o se ha utilizado la inteligencia
artificial? (aplicada una escala Likert)

No utilizada para este proceso / No lo sé

Aplicada hasta al 25% del proceso

Aplicada hasta al 50% del proceso

Aplicada hasta un 75% del proceso

El 100% del proceso es realizado por algoritmos de inteligencia artificial

Procesos:

o Filtrado de curriculum vitae

o Chats automatizados para responder preguntas de candidatos

o Evaluaciones en linea de los candidatos

o Evaluaciones de video entrevistas

o Otros procesos

13. ¢Qué tan de acuerdo estas con las siguientes afirmaciones sobre el uso de tecnologias de
inteligencia artificial para el reclutamiento y seleccién de personal?

Totalmente en desacuerdo

Parcialmente en desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

Parcialmente de acuerdo

Totalmente de acuerdo

Afirmaciones:

o Adgilizan los procesos de reclutamiento y seleccion, disminuyendo
considerablemente el tiempo de ejecucion.

o Mejoran los resultados, encontrando candidatas(os) mas adecuadas(os) al
perfil ideal del cargo.

o Minimizan la presencia de sesgos 0 prejuicios (raciales, de género, sobre
discapacidades u otros) en el analisis de los candidatos.

o Disminuye el costo de los procesos de reclutamiento y seleccién.

o Mejoran la imagen de la empresa frente a las y los postulantes a los cargos.

o Prefiero un proceso de reclutamiento y selecciébn de personal lo mas
automatizado posible y con un minimo de intervencion humana.

o Estaria dispuesto a implementar esta tecnologia en la empresa donde trabajo.
(s6lo aplicada a quienes trabajan en empresas donde no esta implementada
esta tecnologia)

14. En la empresa en la que trabajas actualmente o la Ultima empresa en la que te
desempanfaste, ¢se ha utilizado inteligencia artificial para otros procesos de gestién de
recursos humanos?

a. Si, se utilizaban con anterioridad, pero actualmente no actualmente
b. Si, actualmente se utiliza este tipo de tecnologia en la empresa

c. No, nunca las hemos utilizado

d. Nolosé

15. ¢En qué procesos y con qué intensidad se utiliza o se ha utilizado la inteligencia artificial?
1. No utilizada para este proceso / No lo sé
2. Aplicada hasta al 25% del proceso

e pLONPE
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Aplicada hasta al 50% del proceso
Aplicada hasta un 75% del proceso
El 100% del proceso es realizado por algoritmos de inteligencia artificial
Procesos:
o Formacion
o Gestion del desempefio
o Promocién
o Otros procesos
16. Ordena de mayor a menor los siguientes atributos, considerando la importancia que tienen
para ti al momento de evaluar si adoptarias una tecnologia de inteligencia artificial para el
reclutamiento y seleccion de personal:
e Mejoramiento de la imagen de la empresa frente a candidatas(os)
e Minimizacién de sesgos o prejuicios en el proceso
e Optimizacién de los resultados (seleccién de candidatas(os) mas cercanas(os) al perfil
ideal)
e Optimizacién de tiempos de ejecucion

s o AW
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8 ANEXO II: TABLAS DE RESULTADOS

Tabla 1. Pais de residencia

Pais de residencia

Bolivia
Chile
Colombia
Espafa
México
Peru

Total general

Fuente: Elaboracién propia.

Tabla 2. Sector de la empresa

38

Sector de la empresa
Administracion publica
Aeronautico

Agricola

Automotriz

Comercial
Comunicaciones
Construccion
Consultoria Empresarial
Cuaternario

Disefio y Arquitectura
Distribucion
eCommerce

Educacion

Educativo

Energético

Entidad regulatoria
Estudios de mercado
Financiero

Flores

Industrial

Laboratorios de seguridad alimentaria
Minero

Recursos Humanos
Retail

Sanitario

Seguridad social
Servicios

Social

31

27

67

%
2,99%
1,49%
1,49%
1,49%

11,94%
7,46%
1,49%
1,49%
1,49%
1,49%
1,49%
2,99%
1,49%

13,43%
1,49%
1,49%
1,49%
7,46%
1,49%
2,99%
1,49%
1,49%
8,96%
1,49%
1,49%
1,49%
1,49%
2,99%
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Tecnologia 4,48%

Transportes 2,99%

Tratamiento 1,49%

Turistico 1,49%

Total general 100,00%

Fuente: Elaboracién propia.
Tabla 3. Tamafio de la empresa

Tamaio de la empresa % N
Hasta 9 trabajadores 11,94% 8
Entre 10 y 49 trabajadores 17,91% 12
Entre 50 y 249 trabajadores 13,43% 9
250 o mas trabajadores 56,72% 38
Total general 100,00% 67

Fuente: Elaboracién propia.

Tabla 4. Grado de responsabilidad

39

evidencia preliminar.

= R, NN W

67

Grado de responsabilidad % N
Direccion ejecutiva / Gerencia general / Gerencia de unidad de negocio 7,46% 5
Direccion o Gerencia de departamento / area / seccion 29,85% 20
Mando medio (Responsable de una funcidn o subseccién dentro del
departamento) 40,30% 27
Otro 22,39% 15
Total general 100,00% 67
Fuente: Elaboracién propia.
Tabla 5. Departamento en que trabaja

Departamento en que trabaja % N

Finanzas / Contabilidad / Administracion 2,99% 2

Marketing / Comercial 13,43% 9

Otro 22,39% 15

Produccién / Operaciones 16,42% 11

Recursos Humanos 37,31% 25

Direccidén ejecutiva 7,46% 5

Total general 100,00% 67
Fuente: Elaboracién propia.
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Tabla 6. Género

Género
Hombre
Mujer
Otro

% N
52,24% 35
46,27% 31

1,49% 1

Total general 100,00% 67

Fuente: Elaboracién propia.

Tabla 7. Edad
Edad % N
18 a 24 anos 8,96% 6
25 a 34 ainos 37,31% 25
35 a 44 afios 43,28% 29
45 a 54 afos 7,46% 5
55 a 64 afios 2,99% 2

Total general 100,00% 67

Fuente: Elaboracién propia.

Tabla 8. Utilizacion de IA para reclutamiento y seleccién por zona geografica.

Pais de residencia No Nolosé Si
Espafia 81,48% 3,70% 14,81%
Hispanoamérica 65,00% 10,00% 25,00%
Total general 71,64% 7,46% 20,90%

Fuente: Elaboracién propia.

Tabla 9. Resultados prueba chi cuadrado en SPSS. Resumen del procesamiento de los
casos.

Casos
Validos Perdidos Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
Percepcion * Preferencia 67 100,0% 0 0,0% 67 100,0%

Fuente: Elaboracién propia mediante IBM SPSS.
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Tabla 10. Resultados prueba chi cuadrado en SPSS. Tabla de contingencia percepcién *
preferencia.

Preferencia Total
Totalmente | Parcialmente | Indiferente | Parcialmente | Totalmente
desacuerdo | desacuerdo de acuerdo de acuerdo
Parcialmente desacuerdo 0 2 0 0 0 2
Indiferente 5 3 4 0 1 13
Percepcion
Parcialmente de acuerdo 10 6 7 5 0 28
Totalmente de acuerdo 3 4 6 8 3 24
Total 18 15 17 13 4 67
Fuente: Elaboracién propia mediante IBM SPSS.
Tabla 11. Resultados prueba chi cuadrado en SPSS. Pruebas de chi-cuadrado.
Valor gl Sig. asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 19,168 12 ,085
Razén de verosimilitudes 21,899 12 ,039
Asociacion lineal por lineal 7,122 1 ,008
N de casos validos 67
Fuente: Elaboracién propia mediante IBM SPSS.
Tabla 12. Resultados regresién logistica multinomial con 5 variables de preferencia.
Resumen del procesamiento de los casos.
N Porcentaje
marginal
No 33 49,3%
preferencia Indiferente 17 25,4%
Si 17 25,4%
Validos 67 100,0%
Perdidos 0
Total 67
Subpoblacion 582
Fuente: Elaboracién propia mediante IBM SPSS.
41
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Tabla 13. Resultados regresién logistica multinomial con 5 variables de preferencia.
Informacién de ajuste del modelo.

Modelo Criterio de ajuste del modelo Contrastes de la razén de verosimilitud

-2 Iog_) verosimilitud Chi-cuadrado g_ll Sig_;.
Sélo la interseccidn 131,683
Final 106,729 24,954 10 ,005

Fuente: Elaboracién propia mediante IBM SPSS.

Tabla 14. Resultados regresién logistica multinomial con 5 variables de preferencia.
Pseudo R-cuadrado.

Cox y Snell 311
Nagelkerke ,355
McFadden 178

Fuente: Elaboracién propia mediante IBM SPSS.

Tabla 15. Resultados regresién logistica multinomial con 5 variables de preferencia.
Contraste de la razén de verosimilitud.

Efecto Criterio de ajuste del modelo Contrastes de la razon de verosimilitud
-2 log verosimilitud del modelo reducido | Chi-cuadrado gl Sig.

Interseccion 121,073 14,344 2 ,001
tiempo 110,080 3,350 2 187
resultados 112,825 6,096 2 ,047
sesgos 108,580 1,850 2 ,396
costo 107,679 ,950 2 ,622
imagen 110,264 3,535 2 171

Fuente: Elaboracién propia mediante IBM SPSS.
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Tabla 16. Resultados regresién logistica multinomial con 5 variables de preferencia.

Estimacién de los parametros.

43

preferencial B Error tip. Wald o] Sig. Exp(B)
Interseccion | -2,023 1,589 1,621 ,203
tiempo -612 ,361 2,879 ,090 ,542
resultados 792 414 3,667 ,056 2,209
Indiferente
sesgos -,066 316 ,044 ,834 ,936
costo 279 ,371 ,565 ,452 1,321
imagen ,093 ,339 ,076 ,783 1,098
Interseccion | -7,804 2,608 8,951 ,003
tiempo -,496 434 1,303 254 ,609
) resultados 915 467 3,842 ,050 2,496
S sesgos 462 ,409 1,276 259 1,587
costo ,355 451 ,620 431 1,426
imagen ,709 ,400 3,146 ,076 2,032

Fuente: Elaboracién propia mediante IBM SPSS.
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