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1. Hipotesis de partida y alcance

En este Trabajo de Fin de Grado, se ha realizado una investigacién sobre el estado del
arte de la Inteligencia Artificial (IA) aplicada a los procesos de contratacién. La IA es una
tecnologia que ha explotado en popularidad en los ultimos dos afios, especialmente gracias a
ChatGPT, una IA capaz de responder a preguntas como si de una conversacién con un humano
se tratase, ahorrando al usuario desde una busqueda en Google de unos segundos, a la
redaccidon o el resumen de un texto, o la creacién de una pdgina web. Sin embargo, las
aplicaciones de la IA van mucho mas alla, y su maximo potencial ain no se ha alcanzado. El
objetivo de este trabajo es investigar qué herramientas existen ya en el mercado basadas en
IA que estén desarrolladas especificamente para mejorar los procesos de contratacién, de qué
manera lo consiguen y cuanto los optimizan, en qué medida las empresas las utilizan y Ia
evolucion en el mundo de la gestion de recursos humanos (RRHH) que no esta por venir, si no
gue ya ha comenzado. Y es que las aplicaciones de la IA, como se expondra en este Trabajo,
son innumerables, y tienen el potencial de optimizar, agilizar y volver mucho mas eficientes
los procesos de contratacion y maximizar la produccién de los recursos que las compafiias

dedican a estos.
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2. Introduccion.

Para evaluar correctamente cémo la IA tiene un impacto real sobre los procesos de
contratacion, la gestion de RRHH y la importancia que tiene para las empresas de optimizarlos
al tener éxito y utilizar de manera eficiente y rentable sus recursos, debemos conocer coémo
funcionan estos procesos y los fundamentos basicos de la inteligencia artificial, expuestos a

continuacion.

2.1 .-PROCESOS DE CONTRATACION.

El proceso de contratacion consiste en el proceso de contactar con, y encontrar
personal calificado para cubrir uno o varios puestos vacantes, de nueva creacién o por traspaso
de responsabilidades. Este proceso se divide en varias fases y es llevado a cabo por el equipo
de recursos humanos (de aqui en adelante abreviado RH), los cuales estan formados por
reclutadores, gerentes de RH, del proceso de contratacidn en si o especialistas en los campos

gue deben conocer los candidatos a evaluar.

2.1.1 .-Un mal proceso de contratacion y su alto coste para las empresas.

Las buenas précticas y metodologias estructuradas son clave para ahorrar costes, tanto
por el proceso en si, como posteriores gastos laborales y de formacién de un candidato tras un

proceso de seleccion.

Segun el articulo de AEDIPE, las empresas espaiolas tienen grandes dificultades para
captar talento ‘en sectores como el tecnolégico o TIC’, existiendo mas de 100.000 puestos de
trabajo relacionados con estos sin cubrir (a fecha de junio de 2022). Actualmente, en Espafia,
los procesos de contratacidn tienen unos presupuestos y recursos dedicados a ellos limitados,
mientras suelen ofertar contratos de corta duraciéon o malas condiciones laborales, y su disefio

y metodologia sigue en casi todas las empresas un proceso estandarizado para todas. Hoy en
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dia, ‘la innovacion humana es vital para el éxito empresarial’, es un factor clave, y mds aln en
el momento laboral que vivimos tras la pandemia por el conocido SARS-19. El articulo
menciona como la consultora especializada en recursos humanos “saleshunters”, dedicada a
la busqueda de talento comercial, ratifica que en los Ultimos afios cada vez mas sectores como
el comercial existe un indice de rotacidon entre empresas muy elevado, lo que significa
sobrecostes, pérdidas o como minima mala gestion de recursos por parte de las empresas.
Ricardo Garrastazu, CEO de “saleshunters”, afirma que “un proceso de contratacién riguroso
trae innumerables beneficios financieros y organizativos para las empresas”. A continuacion,
se citan algunos de los mayores impactos de un mal proceso de contratacidon para las

empresas:

-Disminucién de la productividad: Un mal proceso de contratacién se refleja en una
baja productividad, normalmente no es debido a una insatisfaccién con las condiciones o el
ambiente en la empresa, sino porque el candidato contratado no es capaz de desempeiiar las
tareas que demanda el puesto para el que se le contratd. Esto solo significa pérdidas de tiempo
y de dinero para las empresas, un retraso y un coste extra por la necesidad de formar y guiar
al candidato, tanto por parte de sus directivos, como de los equipos de los que forma parte.

-Aumento del nimero de clientes insatisfechos: En empresas que trabajan de cara al
cliente o que proporcionan servicios personalizados, ya sea de venta, asesoramiento, ...
necesitan personal capacitado, carismatico, talentoso y que posea competencias especificas
como capacidad de liderazgo o de persuasion. Una contratacidn ineficiente o errénea, de un
perfil no evaluado correctamente que no posea estas competencias o no posea todas las dotes
necesarias, como por ejemplo el esfuerzo de cara a fortalecer la relacién de fidelizacién con el
cliente, generara la incapacidad a la empresa de mantener a estos a largo plazo entre otros
impactos negativos.

-Dano reputacional: Contratar de manera equivocada a un candidato repercute en la
reputacién de una empresa. Internamente, repercute por las consecuencias que tiene entre
los empleados y el bienestar y la imagen de la empresa y los equipos de RRHH. Por ejemplo,

tras un despido, no mucho después de una contratacion. No podemos obviar tampoco el boca
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a boca, malas experiencias con una empresa, tanto tras ser contratado, como durante el
proceso de seleccidon, puede perjudicar gravemente la imagen de la marca, puesto que en el
futuro otros candidatos se planteardn trabajar en la misma, sobre todo entre gente
perteneciente al sector propio de la empresa.

- Costos de reemplazo: Aparte de los impactos negativos no cuantificables tan
facilmente antes mencionados, existen impactos negativos a nivel monetario innegables y
ciertamente relevantes. Los procesos de contratacion requieren de una inversion previa, del
trabajo de normalmente, varias personas y muchas horas de trabajo, dedicadas a preparar la
oferta de trabajo, analizar candidaturas, realizar entrevistas a los candidatos, etc. Una mala
contratacion, irremediablemente terminard con el despido del empleado contratado, o la
necesidad de contratar o asignar a otro empleado de la empresa como un segundo refuerzo,
aumentando los costes y reduciendo la productividad mientras la empresa se ve obligada a
invertir en formacién para el recién contratado. No podemos obviar que estas soluciones
llevan tiempo y, mientras tanto, la empresa podria estar operando con menos personal del

gue necesite.

2.1.2 .- Diferencias entre grandes y pequeiias empresas.

Normalmente, las empresas mas grandes cuentan con departamentos de contratacién
enfocados en crear ofertas de trabajo y la comunicacién de la misma tanto internamente como
externamente a los candidatos por diferentes canales. Empresas pequefias o startups suelen
depender en los managers o gerentes del drea que busca suplir una baja o crear un nuevo
puesto de trabajo para llevar a cabo, al menos, algunas de las fases del proceso de
contratacién, como la evaluacién o la toma de la decisién final sobre qué candidato que se
incorpora. De igual manera, las pequeinas y medianas empresas (PYMES) cuentan con ayudas
para potenciar su contratacién. Estas ayudas estdn enfocadas sobre todo en el empleo juvenil,
ya que las PYMEs con acuerdos de formacidn como contratos en prdacticas de personas en
edades que comprendan de los 16 a los 25 afios, reciben bonificaciones.

Cuando comparamos la gestion de los equipos de recursos humanos entre pequefias y

grandes empresas, hemos de tener en cuenta que, a pesar de compartir el mismo objetivo,
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encontrar, desarrollar y mantener a largo plazo el personal de mayor talento y mas calificado
para cada proyecto que desempeiie, como hemos comentado el cdmo abordan el proceso
para llegar a ese talento es diferente. Asimismo, debemos considerar que las tecnologias que
mas potencien y optimicen este proceso para cada empresa puede variar, o la manera en que
se apliquen, como, por ejemplo, la inteligencia artificial.

Por una parte, el proceso suele ser mas agil cuanto mas pequefia sea la empresa,
pudiendo ser el contacto entre candidato y departamento directo en algunos casos con
minima participacion del equipo de RRHH. Sin embargo, algunas fases especificas que puedan
estar relacionadas con tareas burocrdticas suelen desarrollarse mas lentamente por la menor
cantidad de personal. El proceso de incorporacién de un nuevo empleado, sus primeros dias
en la empresa y el encontrarse un ambiente positivo o familiaridad también puede ser mas
facil en una empresa pequefia, lo que en parte puede compensar a la hora de competir con el
atractivo de grandes empresas y sus ofertas. Esta desventaja, en algunas empresas de mayores
dimensiones, con equipos de RRHH hacen un buen trabajo de crear un proceso “on-boarding”
a la altura de sus capacidades, y que no esta presente y puede presentar una razén mas, para
que un candidato se decante por una empresa frente a otra.

Sin embargo, lo que nos lleva a enfocar mas el objetivo de este trabajo en la mediana
y la gran empresa, es la gran diferencia del alto volumen de trabajo directamente proporcional
al tamafio de la empresa. Este es un problema que ralentiza y hace mas complejo el proceso
de contratacion, asi como la monitorizacion posterior de la satisfaccion y el comportamiento
del candidato contratado. Esto también representa un obstdculo a la hora de demostrar a la
directiva e inversores un retorno de inversién (ROI) que venga generado por la satisfacciéon y
el ambiente de trabajo de la empresa, junto a los mayores costes del proceso general.

En resumen, estas diferencias pueden afectar a la optimizacion del proceso y a la
experiencia de los candidatos durante el mismo, y ahi es donde la IA entra en juego. Sin
embargo, aunque una mayor carga de trabajo en una gran empresa pueda significar un mayor
impacto de los avances en inteligencia artificial, no tiene por qué ser asi. Por ejemplo, un
equipo pequeiio puede beneficiarse enormemente de la IA, utilizando algun software de

automatizacion de tareas, pudiendo sacar adelante una mayor carga de trabajo con las mismas
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horas. A continuacidn, se detallan beneficios e inconvenientes de implementar avances

basados en inteligencia artificial a las empresas segln su tamano:

1. Costes y presupuesto:

- Pequeias empresas:

El mayor inconveniente para la pequefia empresa es el elevado coste de
soluciones avanzadas basadas en IA, debido a su menor presupuesto y la necesidad de
justificar ese gasto extra. Sin embargo, ya existen soluciones en la nube precios
asequibles que pueden ayudar a cualquier compaiiia independientemente de su
capacidad econdmica.

- Grandes empresas:

Muchas grandes empresas ya cuentan con presupuestos especificos para el uso
e investigacion de tecnologias de inteligencia artificial, asi como personal capacitado y
con experiencia en el uso de estas herramientas. Para estas empresas, hacer un primer
desembolso en estas nuevas tecnologias les permite tener mayor acceso al ahorro
posterior a largo plazo en tiempo y costes en una mayor cantidad de areas de la

compaiiia.

2. Implementacion:

Justo al contrario que la evaluacion de los costes, la implementacion de
software que utilice IA es mds accesible a pequeias empresas que a grandes. Cuanto
mayor sea la dimensidn de la compaiia, mds compleja es la integracion en el dia a dia
de estas herramientas, debido a la cantidad de departamentos y areas que puedan
utilizarla, los procesos burocraticos que han de llevarse a cabo de licencias, seguridad,
normativa interna, etc...

Para una pequefia empresa, apostar por soluciones basadas en IA a menor
escala es mucho mas sencillo y probablemente no represente un cambio tan drastico

de operacidn para la compaiiia. Aun asi, no debemos olvidar que el desembolso global
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a pesar de ser menor puede ser mads significativo o arriesgado para la pequeiia

empresa.

3. Uso de IA para la optimizacidn de la toma de decisiones:

- Pequeias empresas:

En el aplicar IA en este aspecto, el ser una pequeifia empresa representa
ventajas en ciertos aspectos mientras que, a pesar de no contar con otras, no tiene
inconvenientes como tal. La menor envergadura de la empresa permite tomar
decisiones finales mas rdpidamente gracias a la implementaciéon de la IA y de los
menores niveles de jerarquia que existen en estas empresas. Asimismo, un menor
numero de empleados por departamento o proyectos permite una personalizacién a
un nivel mas detallado del software, pudiendo ajustar por ejemplo un modelo de
prediccién mds a un proyecto y una cultura de trabajo especifica de un trabajador o
equipo mas detallada.

- Grandes empresas:

Como se ha comentado, los beneficios de esta herramienta en este ambito son
distintos para las grandes empresas. Al ser la toma de decisiones mas lenta, ya que la
cantidad de departamentos involucrados o niveles de jerarquia por los que se debe
aprobar una decision es mayor, el uso de IA permite eliminar la variable humana de la
ecuacion y asegurar una estandarizacion en la toma de decisiones y en el proceso de
contratacion en si, basado en la cultura, los requerimientos y la forma de trabajar, que

es personalizada para cada compaiiia.

4, Alcance y gestidon de datos:

- Pequeias empresas:

El uso de IA puede ayudar a aumentar el alcance de las ofertas publicadas por
las empresas, y a identificar a candidatos con menores costes econdmicos y de horas.

Asimismo, con un mismo presupuesto y personal, el uso de herramientas de IA permite
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maximizar el ROl y optimizar la visibilidad y atractivo de las ofertas, por ejemplo, en
cuanto gasto en marketing.

- Grandes empresas:

Ya con un alcance global enorme y muchas veces una imagen de marca ya
creada, la IA puede ayudar mucho en la gestién y optimizacion de los recursos y
campanas dedicados y creados para los procesos de contratacion de una compaiiia. En
este caso, el software basado en la IA generativa puede potenciar la imagen de marca
y la generacion de contenido y la publicidad que siga siempre unos estandares y una

cultura de empresa, ahorrando costes y previniendo errores humanos.

5. Experiencia del candidato durante todo el proceso:

La inteligencia artificial permite automatizar la comunicacidon, en mayor o
menor medida, de todas las fases del proceso manteniendo un nivel de personalizacién
para el candidato, por ejemplo, proporcionando un feedback automatizado sobre el
estado de la candidatura. También aumenta la agilidad del proceso para el candidato,
acelerando el andlisis de curriculums y datos recopilados durante el proceso. Ademas,
las grandes empresas pueden utilizar la IA para ayudar a gestionar y analizar grandes
volumenes de datos recopilados durante las diferentes fases de manera estructurada,

automatica y acelerando el proceso para ambas partes.

6. Objetividad del proceso:

El uso de IA frente al trabajo de personal de RRHH siempre representa una
mejora en objetividad e imparcialidad a la hora de tomar la decisién de qué candidato
es contratado. Cuanto mayor sea la diversidad y amplitud de candidatos a evaluar,
(normalmente, proporcional a las capacidades de la empresa) para realizar un proceso
de contratacién extenso, mas importante es mantener la imparcialidad de este y mas

se complica para las personas, aunque sea inconscientemente.
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La mayor diferencia es que las grandes empresas cuentan con presupuestos que
les permiten implementar con mayor facilidad la IA en su dia a dia, y utilizar esa
tecnologia para estandarizarse conforme a su cultura de empresa y a los objetivos de
los procesos de contratacién, a pesar de tener que trabajar con una gran cantidad de
datos y candidatos.

Pequenas empresas que puedan permitirse integrar estas herramientas,
aungue sean algunas de menor potencia, pueden optimizar sus recursos ya de por si
mucho mas limitados y utilizar la IA para maximizar la productividad de las horas de
trabajo de sus empleados, que ya no necesitan dedicarle una gran cantidad de tiempo
a tareas de complejidad ya que el software basado en IA puede realizar tareas de

manera agil e independiente.

2.1.3 .- ¢Qué busca un empleado para trabajar en una empresa? ¢{Qué busca
la empresa?

Se definen las competencias como el' ‘conjunto de caracteristicas que tiene cada
persona (conocimientos, habilidades y aptitudes) que le capacitan para el buen desempefio de
las labores encomendadas en su puesto de trabajo.” Segun el libro referenciado de Gémez
Mejia (2018) sobre gestion de recursos humanos, definen las competencias como
“caracteristicas observables que las personas aportan para desempenfar su puesto con éxito y
estan directamente asociadas a un rendimiento eficaz.” Se denomina, por tanto, modelo de
competencias al conjunto especifico de las competencias asociadas como necesarias para
desempenar con éxito las tareas asociadas a un puesto. Calificar las competencias de un
candidato es complicado, ya que se trata de caracteristicas subyacentes, abstractas y dificiles
de medir, asi como otros aspectos como puedan ser los rasgos de personalidad, los valores
culturales o el compromiso con la empresa.

Estas tres caracteristicas son las tres en las que podemos englobar lo buscado por las
empresas. Los conocimientos son el conjunto de experiencias, ideas... adquiridos por la

persona a lo largo de su vida académica y profesional. Las aptitudes son el potencial del
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candidato para aprender y obtener nuevas habilidades para desarrollar tareas que aun no ha
aprendido o estudiado.

Actualmente, las empresas mds exigentes buscan candidatos con capacidad analitica
para la resolucion independiente de problemas y atencidn al detalle, buena comunicacion oral
y escrita, asi como conocimiento de una lengua extranjera, principalmente el inglés. También
es cada vez mas importante la capacidad de utilizar las TIC y herramientas de software, que ya
son fundamentales en el dia a dia de cualquier departamento de una empresa. Por ultimo, no
se puede no destacar las capacidades interpersonales, el reconocimiento de la diversidad y el
alineamiento y compromiso del candidato con la cultura y politicas de la empresa. A este
respecto, apoyadas por el mundo interconectado en el que vivimos, las compaiiias buscan cada
vez mas su internacionalizacién y la expatriacién de los trabajadores. Ambas requieren una
compresion profunda de las diferencias culturales entre paises y la adaptacidon diferente de la
empresa personalizada, que se basa en el Modelo de Hofstede. Este modelo se utiliza para
identificar diferencias culturales y las diferencias de comportamiento de las personas en el
contexto empresarial entre paises, se basa en 6 dimensiones diferentes. El conocimiento de
estos factores, asi como la predisposicién y capacidad de un candidato para trabajar en el
extranjero como expatriado, mejora su integracién en el pais de destino, la eficiencia operativa
de la empresa en mercados internacionales y promueve la cultura y los valores de la empresa,
potenciando la diversidad y la inclusion. Por tanto, a la hora de contratar un candidato en un
puesto o empresa con vistas o la posibilidad futura de que ese empleado acabe trabajando
desde el extranjero expandiendo la empresa, se han de tener en cuenta las estrategias
necesarias para adaptarse a las diferencias culturales y se ha de realizar una gestion de
recursos humanos y un disefio del proceso de contratacion, asi como una prevision de las
necesidades futuras de la empresa, basdndonos en sus objetivos internacionales, sin olvidarse
de la cultura y necesidades de los empleados locales.

Los candidatos que buscan un nuevo trabajo, a menudo en portales de busqueda de
empleo, intentan ser atraidos por las estrategias utilizadas por las empresas llamadas
‘employer branding’. Estas estrategias se refieren a todas aquellas acciones extras que generan

valor afiadido para la marca de la empresa potenciando la atraccion de talento y su atractivo
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respecto a sus competidores. El informe de uno de estos portales, Infolobs, revela que buscan
los empleados. Principalmente, el estudio muestra que los candidatos buscan principalmente
solvencia y seguridad financiera al evaluar a la empresa ofertante. Compafiias con una imagen
de marca establecida, salarios competitivos, beneficios extras y que ofrezcan puestos con
posibilidad de crecimiento son las mds atractivas. La voluntad y capacidad de la empresa
después de la constitucién, y la inversion en capacitacion para el candidato es otro elemento
positivamente valorado por los usuarios de la plataforma. Ofertas que prometen un desarrollo
laboral en responsabilidades y formacién, asi como ofertas de empresas que invierten y se
esfuerzan en crear programas de mentoria y “on-boarding” para las nuevas incorporaciones,

son muy atractivas para los usuarios.

A la hora de elegir entre varias ofertas de trabajo en plataformas, los empleados
buscan, la transparencia de las condiciones del puesto ofertado y la claridad del sueldo,
beneficios o expectativas de este, asi como informacidon de la empresa en general. Esta
transparencia también se refiere a la cultura y valores de la empresa, cada vez mas presentes
en los requisitos tanto de candidatos como de los equipos de RRHH.

Actualmente, cada vez se oferta y se busca mas la flexibilidad de los horarios laborales
y la posibilidad de teletrabajar. Esta nueva realidad laboral, asentada tras la pandemia causada
por la Covid-19, no solo puede representar un beneficio para la parte de los trabajadores, sino
también para la empresa ya que esta flexibilidad, dependiendo del trabajador, puede
aumentar su productividad y satisfaccién, potenciando su compromiso y estabilidad tras la
contratacion.

Por ultimo, el poder conciliar la vida laboral con la personal, asi como los beneficios
extras como seguros médicos para el empleado y familiares, guarderias, pagas extra, y otros
sistemas de incentivos, también son cada vez mas valorados por los candidatos, y las empresas
mas reconocidas ofrecen estos extras en pro del bienestar del empleado como estrategia mas

de generar su ‘employer branding’.
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2.1.4 .- Llaprimera evolucion de los procesos de contratacion, el reclutamiento
electrénico

Hasta el dia de hoy, ha habido pocas investigaciones en cuanto a los efectos del
reclutamiento electrénico (término por el que se refieren los procesos de contratacién que
utilizan el Internet y las nuevas tecnologias) en los procesos de reclutamiento. El estudio sobre
e-recruitment (reclutamiento electrénico) de Anna B. Holm (2012), elaborado en tres grandes
organizaciones de Dinamarca entre 2008 y 2010, tiene por objeto tratar de colmar
parcialmente la laguna que se ha de investigar. Los avances han representado la posibilidad de
secuenciar mejor y las mayores posibilidades de divisibilidad del proceso en cada vez mas
tareasy, a su vez, subtareas en todo el proceso de reclutamiento.

El primer cambio importante en la introduccién del reclutamiento electrénico fue la
modificacién de como las empresas disefian y organizan sus procesos de reclutamiento. Este
estudio, ha demostrado con respecto a los procesos tradicionales, es que, en la fase de
identificacion de candidatos, enfocada a la captacion de candidatos y a la comunicacion de la
oferta es donde menos reclutamiento electréonico y nuevas tecnologias se implementan. La
fase de atraccion de candidatos y de comunicacion de la oferta, es donde mas se ha
implementado esta tecnologia, haciendo uso de portales de empleo, anuncios en paginas web,
y, por tanto, en el futuro, ofrece la mayor base para llevar un paso mas alld dichas
implementaciones usando IA.

Cabe mencionar también que uno de los entrevistados para el estudio, comenté por
qué no usan técnicas de reclutamiento electrénico para la preparacién del cara a cara con el
candidato. La razén es que, para optimizar el valor del tiempo dedicado a cada candidato para
cada puesto, se han de preparar al menos una serie de preguntas que dependeran del
candidato y del puesto. No habrd preguntas iguales para dos candidatos distintos, aunque se
presenten al mismo puesto, y técnicas actuales como, por ejemplo, encuestas online que no
satisfacen los niveles de calidad necesarios. Aqui es donde entra la IA y el software de
aprendizaje automatico, capaz de generar cuestiones personalizadas para un candidato y el

puesto. Esta tecnologia, ya no ahorra los costes y el tiempo de realizar al menos una parte de
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la interaccion con el candidato de manera online sin necesidad de un entrevistador, si no que
va un paso mas alld, y ahorra el tiempo de trabajo del personal de RRHH, ya que estudia a cada
candidato y piensa y redacta preguntas para poder conocerlo mejor y valora si es una persona
valida para el puesto. También permite evitar una practica comidn en muchas empresas; Ya
que las entrevistas a los candidatos comienzan antes incluso de haber terminado de analizar a
todos los candidatos, y por tanto, acelera el final de una de las fases del reclutamiento. acortar
su duracidn evitaria este problema, y adelanta en el tiempo el comienzo de las posteriores. La
IA también permite automatizar los procesos de llamadas telefénicas para concertar citas con
los candidatos para la entrevista, por ejemplo, y un bot entrenado con inteligencia artificial
qgue funcione lo mejor posible representard un ahorro en el tiempo dedicado a tareas poco
complejas en el mayor tiempo posible.

Una herramienta fundamental para los equipos de RRHH, son las paginas web de la

empresa, que sirven como elemento comunicativo con los candidatos y punto de entrada a los
interesados a la oferta de trabajo. En estas paginas, aparte de publicar ofertas, se publican
articulos que den a conocer a la marca, operaciones de la empresa, novedades en los sectores
en los que opere la marca, etc.... Generar todos estos contenidos facilitan y aceleran (gracias
a la inteligencia artificial), los procesos, ya que pone a disposicién en pocos segundos a todos
los miembros del equipo, encargado de estos portales, la posibilidad de generar por ejemplo
articulos de investigacion personalizados para cada empresa.
Segun el estudio, de la empresa Energowing, en su portal web permitian a cada candidato
crear una seccion web particular donde mostrar su trabajo y conocer el estado de su
candidatura, aunque no veian que esta funcionalidad fuese a ser realmente usada. Potenciar
funcionalidades extra dentro de portales de comunicacidon entre marca y candidato puede
explotar al maximo las posibilidades aun por aprovechar de estos, y la IA como no, tiene mucho
que decir en esos desarrollos.

Todos estos avances en un futuro representaran un gran cambio en los perfiles
buscados por los equipos de recursos humanos. Actualmente, y con la implantaciéon del
reclutamiento electrdnico, los equipos de RRHH buscan mucho personal que trabaje en tareas

de comunicacidén y en marketing que potencie la marca. Con el paso del tiempo, se ve reflejado
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como estas tareas puede llevarlas a cabo un modelo entrenado especificamente para ello, |
modificando los patrones de los perfiles contratados para gestionar los recursos humanos de
las empresas, y modificando el perfil de los expertos, utilizando herramientas basadas en la
inteligencia artificial, que se convertiran en perfiles cada vez mas demandados, asi como
desarrolladores que puedan generar herramientas como portales de comunicacidén empresa-
candidato que las puedan utilizar. Incluso a nivel interno, la comunicacién y transparencia
potenciadas por estas herramientas tienen la posibilidad de mejorar la imagen de la empresa,
la confianza de los empleados y la estabilidad y longevidad de los cambios y mejoras de puesto
internas.

Los resultados del estudio demostraron que, tras la aparicion del Internet y el
reclutamiento electrénico, ya no queda nada de la estructura y funcionamiento original de los
procesos de reclutamiento basados en papel, entrega de CVS y anuncios en el periddico. A dia
de hoy, podemos decir que a corto/medio plazo el reclutamiento electrénico no pasara a ser
una técnica del pasado. Sin embargo, su evolucién gracias a la inteligencia artificial y a las
herramientas de generacién de contenido automaticas hara que nada tenga que ver con el
actual modelo de gestién. Mientras el reclutamiento electrénico constituydé cambios
principalmente en la posibilidad de dividir los procesos de reclutamiento y la posibilidad de
desarrollar de manera concurrente varias fases de un mismo proceso, la gran revolucién para
este dmbito vendrd por otro lado. Estos cambios vendran por los medios utilizados, como se
comunican a la empresa y los potenciales candidatos en todas las partes del proceso, en los
costes y la optimizacion, asi como en los perfiles profesionales que desarrollen tanto nuevas
funcionalidades para los equipos, como los que conformen una parte de los equipos en si. Por
supuesto, cada una de las fases se ve afectada en distinta medida con los avances tecnoldgicos,
pero podemos decir que al igual que ocurrié con la aparicidon de Internet y los dispositivos
moviles, todas las partes en las que podemos dividir un proceso de reclutamiento se veran
mejoradas y a diferencia de previamente, se garantiza una optimizacion del proceso.

Hay algo importante a tener en cuenta, el aprendizaje automatico y el Big Data pueden
ayudar enormemente al sector, ya que los procesos de reclutamiento son en su mayoria

altamente repetitivos en su estructura y divisién. También para un puesto determinado, lo
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normal no es que el modelo previamente entrenado para ayudar en dicha tarea nunca haya
trabajado con puestos o candidatos similares, por lo que la adaptabilidad del software es
potencialmente muy alta.

Por lo analizado en el estudio previamente descrito, no se ha visto que el reclutamiento
electrénico afectase en gran manera a la gestion y a las estructuras tanto formales como
informales de los equipos de RRHH. Sin embargo, también menciona que los empleados que
se dedican a estas tareas no muestran rechazo a aprender nuevas tecnologias, porque las
novedades del reclutamiento electrénico hacen mas facil su trabajo. Eso nos lleva a considerar
si a la hora de implementar los avances de inteligencia artificial y su éxito en incorporarse al
dia a dia de las empresas, su uso sera mas facil o dificil al actual. Si es facil de aprender y no se
necesita sustituir al menos, a parte de los equipos, la estabilidad, evolucién y satisfaccién
dentro del sector se mantendria o probablemente mejoraria. Aun asi, no nos podemos olvidar
de algunos riesgos potenciales que deben tener en cuenta los equipos, como el aumento de

las comunicaciones con los candidatos, el envio de email automaticos, etc....

2.2 .- FASES DEL PROCESO DE CONTRATACION.

En el siguiente apartado, se procede a resumir las fases del proceso de contratacion,
cuantas son, en qué ponen el foco las empresas durante cada una, y diferentes metodologias

y técnicas utilizadas durante las mismas.

2.2.1 . — Resumen de fases del proceso de contratacion.

Lo primero a tener en cuenta al comenzar un proceso de contratacion, se han de tener
en cuenta las necesidades de la organizaciéon. Se examinan los recursos de que dispone el
Departamento de Recursos Humanos a fin de evaluar la necesidad de nueva mano de obra.
Esta necesidad puede deberse a despidos en la fuerza de trabajo o al aumento, puntual o
permanente en la necesidad de produccidn de la empresa.

Es necesario que las compafiias anticipen futuros cambios de personal y tengan un

prondstico de las necesidades y cambios que ocurrirdn durante los proximos meses.
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Para desarrollar esa previsién con seguridad, el equipo debe recabar los datos

necesarios para su analisis. Estos se recogen a nivel interno por la empresa, obteniendo
informacién de los empleados; Sus situaciones personales, sus motivaciones de futuro y de
crecimiento en la empresa, asi como posibles futuras renuncias o el aumento de produccion
proyectado de la empresa.
El Departamento encargado de resolver esas necesidades y llevar a cabo los ajustes necesarios
en los equipos es el Departamento de RRHH, que utiliza diversas herramientas para buscar y
seleccionar al candidato mas adecuado para un nuevo puesto o para suplir una baja, temporal
0 permanente, y en otras decidir el cese del miembro de un equipo. Los avances en tecnologia
y en IA amplian cada vez mds esa caja de herramientas al servicio de las empresas para
optimizar y facilitar todas las fases del proceso de reclutamiento y contrataciéon de nuevos
empleados.

La siguiente fase, es el reclutamiento y la contratacion de personal. Podemos
diferenciar dos aspectos fundamentales en esta etapa; La primera, son las fuentes utilizadas
para llegar al mayor numero posible de candidatos y recopilar su informacidn. La segunda, los
procesos que se utilizan para la seleccion del éptimo candidato entre el conjunto de todos los
previamente seleccionados como opciones de contratacién viable.

Las fuentes de contratacidn que se utilizan una vez iniciado el proceso de busqueda de
candidatos se dividen entre internas y externas.

Las fuentes internas son vias de reclutamiento que utilizan empleados que ya estan
empleados por la empresa en blusqueda de un candidato. La oferta al empleado consistird en
realizar tareas que no esté acostumbrado a desarrollar o una promocién directa a un puesto
superior. Normalmente, este cambio va acompanado de una oferta para mejorar las
condiciones y los salarios, junto con un aumento de las responsabilidades.

Estas fuentes tienen una serie de ventajas:

Los costes de reclutamiento, entrevistas a candidatos, pruebas de evaluacion de
conocimientos... se reducen drasticamente. También existe un conocimiento de Ila

personalidad y desempefio del empleado, asi como una familiaridad por parte del empleado
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con la empresa, sus ideales, normas... ademas de probablemente contar con relaciones ya
forjadas con compaiieros dentro de la entidad.

El uso de estas fuentes también puede aumentar la motivacién de los empleados de
crecer en la empresa, mostrando opciones de crecimiento futuro y estabilidad de cara a los
equipos.

Cuando nos referimos a fuentes externas, hablamos de aquellos casos en los que la
empresa hace uso de fuentes ajenas al ambito interno.

Una ventaja de este procedimiento es la incorporaciéon de un empleado externo que
puede aportar una manera de trabajar distinta, una 6ptica diferente de afrontar los problemas
y solucionarlos, y aire fresco al ambiente de la organizacién. Igualmente, que todos estos
aspectos se vean afectados por la contratacion, significa que existe un riesgo mas alto de que
la incorporacidn afecte negativamente en algo al funcionamiento de la empresa.

En resumen, existe una mayor oferta de candidatos con diferentes talentos y
experiencia, lo que significa mayor probabilidad de encontrar el candidato éptimo para el
puestoy que aporte algo distinto que haga crecer ala empresa. La desventaja es que los riesgos
son mayores. Aqui es donde entra el uso de los avances tecnolégicos y la IA, que permiten
minimizar los riesgos y costes de estos procesos de contratacidn, asi como optimizar el cribado
de candidatos e incluso pueden ser un apoyo para los equipos de RRHH a la hora de tomar la

decision final de la contratacion.

Ejemplos de fuentes externas que se utilizan en el dia a dia, incluyen los anuncios en
Internet, en prensa escrita (aunque es un medio cada vez menos consumido, y por tanto una
via menos utilizada), el intento de llegar a estudiantes de centros de formacion profesional y
estudiantes mediante campafias de publicidad, charlas, etc.... y no podemos olvidarnos de las
empresas de trabajo temporal (ETT) a la hora de llegar a candidatos para suplir bajas laborales.

Una vez llevados a cabo los procesos de reclutamiento, se ha de realizar el cribado y
seleccion del candidato adecuado. Para llevarlo a cabo, la empresa cuenta con una caja de
herramientas a su disposicion, de la que depende la optimizacidn, costes y resultados a futuro

del proceso. Normalmente, se realiza una preseleccion basdandonos en los curriculum vitae,
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experiencia, entrevistas cortas (“entrevista preliminar”) teniendo en cuenta los
requerimientos del puesto.

Tras esta preseleccion, se hace uso de otras herramientas por parte del departamento
de RRHH para evaluar a los preseleccionados. La mds importante es la entrevista, que suele
ser el paso final previo a la toma de la decisidon, pero también se realizan tests o “juegos” para
evaluar las capacidades en un caso real del candidato.

Los encargados del proceso de contratacion pueden utilizar test psicotécnicos vy
pruebas técnicas.

Los tests psicotécnicos se dividen entre de inteligencia, de aptitud y de conocimientos.

Resultados de los tres pueden ayudar a crear un perfil de evaluacién para el candidato.

- Tests de inteligencia: Su objetivo es medir el coeficiente intelectual de una persona,
mediante el sistema WAIS-IV. Dicho test esta constituido por quince pruebas de las
gue cinco son opcionales, obteniendo una puntuacion numérica que se contrasta
con la escala WAIS (Wechsler Adult Intelligence Scale), que va desde indicar un
coeficiente mental que indique deficiencia, un valor dentro de la media o un
coeficiente muy superior a lo normal. Uno de los inconvenientes de estas pruebas
es que no valoran la inteligencia emocional ni las capacidades para tareas
especificas. Esta inteligencia se puede medir mediante un test de habilidad
llamado The Mayer-Salovey-Caruso Emotional Intelligence Test (MSCEIT).

- Tests de conocimientos y habilidades: La variedad es muy amplia, ya que buscan
evaluar las capacidades especificas para el puesto en que se evaltie. Cuanto mayor
sea la cantidad de informacién obtenida de estas pruebas, mejor decisién final
podrad ser tomada. Las pruebas mads utilizadas por los equipos de recursos

humanos se pueden agrupar en los siguientes tipos:

A parte de los tests, se realizan pruebas de evaluacion, entre las que se incluyen

pruebas practicas basadas en casos reales, o pruebas de dinamicas de grupo llevadas a cabo
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entre varios integrantes o las pruebas in-basket, apropiadas para evaluar puestos de direccién

simulando un puesto ficticio para valorar el desempefio de la persona.

Finalmente, el ultimo paso en la seleccion del candidato adecuado es la entrevista. Se
pueden aprender cosas del candidato que complementen posibles tests psicoldgicos,
observando sus respuestas y actitud frente a las preguntas y sus explicaciones de palabra sobre

sus conocimientos y experiencia de importancia para el puesto.

Los objetivos de la entrevista son hablar con el candidato del puesto de trabajo que se
le estd ofreciendo, evaluar su potencial y posibilidades de crecimiento en el puesto y la
empresa. Hay diferentes tipos de preguntas que el entrevistador puede usar para evaluar al

entrevistado:

- Preguntas de situacién: Se proponen situaciones posibles del dia a dia laboral y se
evallan las soluciones propuestas por el candidato.

- Preguntas sobre conocimientos: Se realizan preguntas enfocadas a conocimientos
y funciones a desarrollar necesarios para el puesto.

- Preguntas sobre necesidades del empleado: Se trata de averiguar las capacidades

del candidato para desarrollar su trabajo en circunstancias de adversidad y presién.

A su vez, la estructura posible de la entrevista se divide en tres tipos:

Entrevista planificada: La entrevista ha sido planeada con anterioridad, desarrollando

las preguntas necesarias para conocer en detalle el candidato. Sin embargo, la flexibilidad

dentro de las mismas es necesaria.

Javier Martinez Cabo



Entrevista libre: Se enfoca la entrevista con un tono informal, permitiendo al
entrevistado estar cdmodo, ampliando la variedad de posibles preguntas, permitiendo que
fluyan junto a la conversacion. Puede evitar a filtrar candidatos menos validos al no poder
preparar previamente la entrevista, aunque también existe el riesgo de enfocar menos temas
y obtener informacidon menos relevante sobre el entrevistado.

Entrevista mixta: Se trata de una entrevista estructurada mezclando ambos tipos

mencionados, evitando la mayoria de aspectos negativos de cada uno.

Un dato importante a tener en cuenta a la hora de realizar una entrevista de trabajo es

gue hay temas prohibidos que no se pueden mencionar por parte del entrevistador.

Una entrevista de trabajo se divide en varias fases, y la atencién al detalle en cada una
de ellas significa el mejor resultado posible de la misma. Las fases en las que se divide son la

siguiente:

Preparacion: Al menos una parte de la entrevista deberad estar preparada con
antelacién por el entrevistador, que debe una idea previa de los temas y preguntas que se van
a realizar a los candidatos con el fin de analizar y comparar las reacciones y respuestas de
estos. También debe de tener informacién sobre cada candidato previamente, para poder
personalizar la entrevista y las preguntas si fuese necesario. Igualmente, el entrevistado ha de
tener una idea previa de los temas que se tratardn en la entrevista y un contexto del puesto
para el que esta ofertando.

Desarrollo: Desarrollar la entrevista en una sala adecuada, donde ambas partes estén
cdmodas es importante, con las condiciones éptimas por ejemplo de temperatura, es
importante, teniendo en cuenta que también al candidato se le estd dando una primera
impresion de la empresa. Cabe destacar el momento de la despedida, ya que evitar que ambas

partes se marchen con dudas, puede ser clave en el optimizar el proceso de seleccidn posterior.
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Conclusion: El entrevistador resumen brevemente lo que haya visto durante la
entrevista, aportando parte de sus notas e inquietudes al entrevistado, apoyandose en este
para no dejar flecos a la hora de haber aprovechado al maximo ese tiempo. Tras la entrevista,
el encargado de RRHH que la haya realizado emite un informe con sus anotaciones y su opinién

sobre el candidato, sea positiva o negativa.

2.3 . -KPIs de los procesos de contratacion.

Un KPI (indicador clave de rendimiento, o medidor de desempefio), es una métrica que
permite medir el nivel del rendimiento de un proceso. En el andlisis de los procesos de
contratacion, también existen KPIs de contratacion que brindan informacién precisa y de gran
ayuda sobre la eficiencia y organizacién del proceso, con el objetivo de refinarlo y optimizarlo.
Los KPIs permiten monitorizar y cerciorarse de que los recursos econdmicos y humanos
dedicados al proceso de contratacion se estdn aprovechando al maximo, o nos dicen que han
de hacerse cambios. Aparte de conocer cuales son aquellos que nos proporcionaran la mayor
informacidn, también debemos preguntarnos si podemos mejorar el analisis y medicién de

estos utilizando inteligencia artificial.

A la hora de analizar los KPIs de contratacion, podemos enfocarnos en medir y analizar

los siguientes aspectos:

1) Deteccién de las fases del proceso de contratacion que funcionan mejor y cudles
no estan funcionando tan bien como se desearia.

2) Compresion de las dificultades y obstaculos presentes en el disefio, asi como
durante el desarrollo del proceso completo.

3) Comparacion de los objetivos y desempefio logrado en casos reales frente a los
deseados o planteados, por ejemplo, a los inversores o a los responsables de los

equipos de recursos humanos.
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4) Monitorizacion del desempefio en sus diferentes tareas de los empleados

dedicados a trabajar en los procesos de contratacion de la empresa.

Analisis del rendimiento de las herramientas utilizadas para facilitar y optimizar el
trabajo de los equipos de RH, como por ejemplo software de automatizacién y su fiabilidad, o
el resultado a largo plazo de decisiones de contratacién tomadas con ayuda de tecnologia que

utilice IA predictiva.

Utilizar estos indicadores para atajar problemas y plantear soluciones puede a su vez
acelerar el alcanzar un mejor desempefio del proceso de contratacion disefiado en menor
tiempo, ahorrando costes, malas decisiones y contrataciones infructuosas. Los KPIs de

contratacién mas relevantes son:

- Tiempo de contratacion: Consiste en el tiempo que dedica una organizacion desde
gue se plantea realizar una nueva incorporacion o asignar a un empleado ya en la
empresa para cubrir un puesto, existente o nuevo, hasta que se realiza la
contratacion del candidato para dicho puesto. Este tiempo engloba todas las fases
del proceso de contratacion, desde el dedicado a crear y publicar la oferta en
plataformas como LinkedIn hasta el dedicado internamente a deliberar sobre qué
candidato se asigne finalmente al puesto. Este indicador, principalmente si
podemos también dividirlo por fases o empleado, permite detectar qué partes de
la estructura del proceso de contratacién funcionan mejor y cuales son mas lentas
de lo planteado. Como no, también podemos usar este KPI para analizar en qué
medida permite el uso de inteligencia artificial agilizar distintas fases del proceso
de contratacién respecto a casos anteriores que no la implementen. Poder prever
(usando IA predictiva a poder ser), cuando terminaria la contrataciéon de un nuevo
empleado para conocer la fecha aproximada de su incorporacion, puede ser muy

util para los gerentes de RH.
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Andlisis de las fuentes de contratacion y su calidad: Estas fuentes se refieren a los
canales utilizados por las empresas para hacer llegar ofertas laborales a potenciales
candidatos para la misma. Pueden ser desde plataformas de busqueda de empleo,
bolsas publicas de desempleados, universidades, publicidad, etc... Distinguir en
cuales de estos canales se han de destinar mas recursos y cuales no estan
funcionando como se espera, permite optimizar los recursos de la empresa y en
donde se enfocan.

Costes del proceso de contratacion: Similar al tiempo dedicado a una nueva
contratacion, representa el gasto completo que conlleva a una empresa el proceso
completo. Incluye los gastos en publicidad, de personal, de las licencias de software
utilizadas, etc Las inversiones de una empresa deben estar meditadas y justificadas,
y detectar que se estan minimizando costes mientras se maximizan los recursos
dedicados es fundamental. Igualmente, utilizar IA predictiva basandose en los datos
proporcionados por este KPI para predecir gastos imprevistos y aproximar el coste
total de un proceso tan extenso y con tantas variables posibles puede marcar la
diferencia, tanto en empresas pequefias que necesitan mirar hasta el minimo
detalle sus gastos y grandes empresas que dedican presupuestos enormes a
encontrar personal calificado.

Tasa de finalizacidn del proceso de solicitud: Representa el ratio de candidatos que
completan el proceso de solicitud para una oferta, que suele basarse en completar
un formulario para inscribirse o las visitas a una oferta en un portal de empleo. De
manera similar al andlisis de fuentes, puede ayudar a detectar problemas como un
mal disefio del formulario de solicitud o la redaccidn de la oferta laboral.

Numero de candidatos cualificados: Representa una métrica que filtra de todas las
solicitudes recibidas para un puesto, indicando el nimero de ellas que sean de un
candidato que cumpla con las necesidades para ser apto para el puesto. Recibir un
gran numero de solicitudes que han de ser rechazadas tarde o temprano,

basandonos en la experiencia del candidato, que este no esté alineado con los
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valores y cultura de la empresa solo ralentiza el proceso de contratacidon y aumenta
los recursos destinados al mismo que no van en la direccidn correcta.

- Eficiencia de las entrevistas: De manera similar al filtro de candidatos cualificados
gue aplican a una oferta, resulta imprescindible medir el nimero de entrevistas que
realmente aportan informacidn relevante del candidato. Hay que cerciorarse de
qgue llegan a esa fase del proceso aquellas personas aptas para el puesto y no se
entrevista a candidatos solamente para averiguar que no cubren las necesidades
buscadas.

- Tasa de aceptacion de la oferta laboral: Este KPI representa el indice de aceptacion
y rechazo de los candidatos de la oferta de trabajo ofrecida por la empresa tras
superar el proceso de contratacion completo. Tras superarlo, los candidatos
cualificados reciben una carta oferta de la empresa, y la palabra final pasa a manos
del candidato. A ninguna empresa le gustaria querria perder al mejor candidato que
haya aplicado para su puesto porque las condiciones de este no cumplen las
necesidades del candidato, dentro de lo posible para la empresa.

- Calidad de la contratacion: Permite medir la' ‘calidad’ de una contratacion, es decir,
lo que es importante a la hora de determinar la eficacia del proceso de
contratacion. Lo que determina el éxito de una contratacion depende de cada
compafiia y sus objetivos, pero normalmente se tiene en cuenta por ejemplo el
desempeiio, alcance de los objetivos planteados y feedback sobre la nueva
incorporacién, su actitud y comportamiento dentro de la empresa y el ambiente
positivo que pueda generar, la demostracidon de que el empleado actia de acuerdo
con la cultura de la empresa, etc.... Si esta calidad no suele retornar un valor
positivo en muchos casos, el proceso de reclutamiento ha de ser, sin duda,

modificado.

Asimismo, englobados en este punto por su similitud, existen otros KPIs como la

satisfaccion de los responsables de la direccion del candidato, de sus compaferos y del propio
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candidato desde su incorporacién que representan datos importantes individualmente y

también afectan a lo que definimos como calidad de la contratacion.

- Puntuacién del promotor neto del candidato (NPS): EI NPS es un indicador de la
satisfaccion de los candidatos durante el proceso de reclutamiento. Para calcularlo,
se puede realizar una encuesta de satisfaccién que pregunte a los candidatos,
independientemente de su desempeno o resultado en el proceso que les pida darle
una nota del 1 al 10 a la empresa. Aquellas personas que den una nota de 9 0 10 se
determinan' ‘promotores’, y aquellas que den una nota de 6 o menor se asignan
como ‘detractores’. El valor del NPS se calcula con la siguiente féormula:

NPS = % de promotores — % de detractores
Obtener un valor para el NPS por encima del 50% representaria una gran

puntuacién para la empresa.

- Tasas de rotacién y retencion de los empleados: Estos KPIs aportan informacion
respecto a la calidad de la contratacién, indicando el nimero de empleados que
abandonan la empresa antes de cumplir un afio de contrato. Este comportamiento
puede tener varias causas, como no encajar bien en el puesto o el equipo, la
insatisfaccién con las condiciones o tareas desempefiados, etc. Asimismo, la tasa
de retencion representa el numero de empleados que, tras entrar en la empresa
mediante un proceso de reclutamiento, contindan afio a afio (periodo para el que
se calcula este indicador) en la empresa. En casos negativos, aparte de medir estos
indicadores, recoger feedback extra y analizar otras métricas para mejorar estos
indicadores a largo plazo.

- Impacto adverso: Se trata de un KPI de contratacién que informa sobre el sesgo en
los procesos de contratacidn de la empresa respecto a un grupo de personas. Estos

grupos, denominados grupos protegidos, incluyen minorias, mujeres, personas con
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discapacidad, etc.... Se determina que contratar a un grupo de personas protegidas
en un porcentaje inferior al 80% denota una parcialidad en el proceso. Para
calcularse, por ejemplo, para la tasa de seleccion de mujeres, se calcula el
porcentaje contratado de entre todas las mujeres que han aplicado para una oferta,
y de igual manera el de los hombres contratados. Posteriormente, se divide el
porcentaje de mujeres entre el de hombres, y ese valor se compara al 80% que se

establece como limite indicador del sesgo.

Aparte de estos indicadores, se puede tener en cuenta la eficacia del proceso de
contrataciéon (CPE) basandonos en la gestion eficaz de los contratos de una empresa. Esta
métrica nos mide la eficacia en la gestion del ciclo de vida completo de un contrato, desde que
se plantean sus condiciones hasta que finaliza. Este es un aspecto relacionado con el proceso
de contratacién, que también afecta a los costes y al uso correcto de tiempo y recursos. Las

métricas principales que tiene en cuenta el CPE son:

e Laduracién del ciclo del contrato, desde que comienza hasta que entra en
ejecucion.

e Numero de veces que el contrato se revisa y reajusta antes del primero de
firmarse, y después de finalizar.

e Porcentaje de empleados que se mantienen en la empresa durante la duracién
completa del contrato.

e Costes burocraticos y de gestidn del proceso de contratacidén, como por

ejemplo honorarios legales y cubrir los costes administrativos.

Mejorar la gestion de contratos basdandonos en indicadores como el CPE puede agilizar
el proceso de contratacion y ayudar a detectar y evitar los cuellos de botella. Un ejemplo de
herramientas potenciadas por IA que ya ofrecen soluciones para las empresas para la gestién

de documentos es Bounsel. Bounsel es una herramienta de software que permite gestionar el
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ciclo de vida de los contratos de una empresa utilizando flujos de automatizacién y
organizacién. Ofrece anadidos para la firma agil de contratos y la aceleracién de los tramites
burocraticos. La manera en que implementan Bounsel Al, es dando al usuario la posibilidad de
hacerle preguntas a la IA sobre el documento y obtener respuestas instantaneas. Su software
de IA también genera resimenes ejecutivos profesionales, obteniendo la informacién clave de
un contrato facilmente, junto a la posibilidad de crear flujos automatizados con preguntas
generadas por IA en vez de necesitar que el usuario dedique tiempo a realizarlas. Para que su
IA alcance un gran potencial, utilizan una infraestructura de macrodatos almacenando datos
masivos, junto a modelos de aprendizaje automatico basados en el procesamiento del lenguaje
natural, que trata de humanizar los contratos y acercar su analisis al usuario, centrando su

funcionamiento en las preguntas al modelo aparte de los resimenes de contratos.

2.4 .- LA OFERTA LABORAL DE LAS EMPRESAS.

Una oferta de empleo no consta solo de las responsabilidades propias del puesto y del
sueldo a percibir, y tanto la oferta completa como su redaccién y capacidad de llamada y
persuasion es clave a la hora de atraer a los mejores candidatos. Se puede utilizar inteligencia
artificial generativa para mejorar este aspecto ya cercano al final del proceso de contratacion,
ayudando a atraer talento para las empresas. Normalmente, las empresas tratan de ofrecer
un paquete de compensaciones y beneficios atractivo y mejor que el de sus competidoras. Es

importante no quitarle importancia, ya que hacer las ofertas adecuadas ayuda a:

- Atraer el mejor talento: Una mejor oferta ayuda a llamar la atencion de los candidatos
mas capacitados para un puesto y desmarcarse de las empresas de la competencia.

- Diferenciacion de la marca y aumento del atractivo: Ofertas de empleo con caracteristicas
Unicas que destaque y diferencia la empresa, genera una imagen de marca e incluso boca

a boca que ayuda a diferenciar y potenciar a la empresa dentro de su sector.

- Transparencia y claridad: Ofertas bien elaboradas, que desarrollen de manera clara lo

requerido para el puesto, permiten al candidato conocer el puesto, que se espera de él y

Javier Martinez Cabo



si se adecua a lo que busca. Esta claridad también ayuda al filtrado de candidatos no
aptos.

- Ahorro en costes temporales: De la mano con la transparencia y la claridad, una
oferta que consiga captar talento de calidad y apto para el puesto ahorra tiempo a
la hora de filtrar los candidatos no aptos que se puedan presentar para un puesto

por desconocimiento.

Para crear una oferta de trabajo que capte a los candidatos adecuados y optimice su
atractivo y capacidad para filtrar personas no aptas por una u otra razén, lo primero es
entender en detalle la oferta y el perfil de candidato a buscar. Obviamente, la IA puede echar
una mano importante en este aspecto, ya que los equipos de recursos humanos no suelen
tener demasiados conocimientos técnicos y aparte de comunicarse con las areas relacionadas
con la oferta, utilizar IA que tenga un contexto amplio de la empresa y todos sus
departamentos puede ayudar a agilizar este proceso y permite detallar lo necesario la oferta

o evitar errores.

Una técnica a la hora de generar una oferta laboral es que se utiliza es generar un titulo
atractivo para la oferta de trabajo, que utilice palabras clave y pueda captar talento de calidad.
También es importante presentar la empresa y el puesto ofertado de manera interesante, que
destaque la marca, los mejores aspectos que tenga la empresa, sus valores, cultura, proyectos
y las oportunidades que ofrece. Al detallar la oferta, otra técnica que se puede utilizar es
resumir el perfil del candidato ideal para ese puesto, describiendo brevemente sus
caracteristicas y los retos que deba afrontar. Finalmente, diferenciar la oferta de otras
similares de la competencia utilizando las condiciones ofrecidas o debido a laimagen de marca
de la empresa para que se trabajase, destacando el valor Unico de la oferta. Una vez disefiada
la oferta, es clave también disefiar un proceso de gestién de la publicacidn de estas, decidiendo
los portales online y otras vias donde se presente la oferta y su monitorizacidn posterior. Estas

son labores que puede llevar a cabo un empleado, pero que hoy en dia ya existen empresas
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gue ofrecen software basado en IA que puede ahorrarles a los empleados estas tareas, tanto

de gestién como de disefio.

Tras la oferta de trabajo utilizada para captar candidatos, se ha de realizar una oferta
especifica a los candidatos que se hayan decidido contratar. Esta oferta final es personalizada
para cada candidato. Se puede dividir el proceso para generar esta oferta en los siguientes
pasos:

- Identificacidn de las necesidades del candidato: Se han de analizar las
competencias actuales del candidato, su formacién, sus necesidades y
requerimientos tanto a nivel personal y profesional, para poder realizar
una oferta justa, equilibrada entre sueldo y beneficios extra.

- Preparacion de la oferta: Utilizando la informacién recopilada en las
distintas fases del proceso sobre el candidato, los equipos de recursos
humanos y areas relacionadas con el puesto preparan una oferta inicial
que incluya el salario base y un paquete de beneficios. Ademas, los
equipos de gestidon y contabilidad de la empresa revisan esta oferta con
antelacion.

- Presentacién de la oferta al candidato: Se le presenta la oferta al
candidato, siendo la metodologia seguida normalmente es una llamada
telefénica o comunicacién presencial seguida posteriormente de un correo
electronico formal que plantee la oferta. Es el equipo de RRHH el
encargado de realizar este proceso.

- Negociacion y firma del contrato: En muchos casos, sobretodo en puestos
de ya gran responsabilidad y que necesitan de perfiles con experiencia, se
suelen negociar posteriormente con el candidato las condiciones iniciales
de la oferta. Una vez llegado a un acuerdo en los términos del contrato, se

firma la incorporacion del candidato al puesto.
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Como se ha comentado, este proceso se puede realizar a través de diferentes vias, de
manera presencial en entrevistas o reuniones de seguimiento, , mediante una llamada de
teléfono o por videoconferencia. EIl mundo laboral estd evolucionando en el teletrabajo o
trabajo a remoto, y los avances tecnoldgicos junto a las empresas que ofrecen aplicaciones
qgue permiten mejorar la comunicacion empresa-candidato y optimizar las negociaciones y la

realizacion de ofertas iniciales personalizadas mas atractivas.

Los paquetes de beneficios que se incluyen en las ofertas de trabajo aparte del salario
ofertado, pueden incluir por ejemplo bonificaciones econdmicas por cumplir a objetivos ,
acceso a un seguro médico, a planes de jubilacién y cobro de pensiones, la flexibilidad de
horario, subsidios para comidas y dietas pagadas durante viajes o en la oficina, etc. Conocer
bien a cada candidato, su situacidn personal y qué beneficios pueden llamarle mas la atencién
y hacerle decantarse entre una empresa u otra, siendo el sueldo base muy similar, es clave a

la hora de tener a los mejores profesionales en tu empresa.

2.5 .- COSTESY YIELD MANAGEMENT EN LOS PROCESOS DE
CONTRATACION.

El Yield Management nace como una técnica para enfrentar inconvenientes
encontrados por investigadores y trabajadores de la gestion empresarial. El Yield
Management, o Revenue Management, es una ‘estrategia mixta que permite una gestion
conjunta de la capacidad y la demanda en organizaciones de servicios’. El Yield Management
(en adelante, YM), se puede definir como la ‘asignacién a la unidad correcta de trabajo del
precio y los recursos correctos, asi como del empleado correcto, maximizando asi los
beneficios.” Esta técnica en el sector de la gestidon de recursos ya se ha implantado en Espaia
por empresas de renombre como lberia o RENFE. Dependiendo del sector en que se
implemente el YM, de acorde a los requisitos necesarios para su aplicacion, se maximizaran los
beneficios resultantes. Como menciona la tesis referenciada, la mayoria de las publicaciones

referencian la definicion de Smith et al. (1992), que resume de manera global la técnica del
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Yield Management como “vender el asiento correcto, al cliente correcto y al precio correcto”,
siendo este ‘asiento’ los recursos que representan la capacidad productiva de la empresa. En
el dmbito de este trabajo, los “asientos” representara a los empleados que queremos contratar
y sus capacidades para producir de manera éptima dadas unas circunstancias determinadas y
trabajando en un puesto determinado, y el ‘cliente’ seran las tareas o proyectos a llevar a cabo.
Al igual que trata de preguntarse este trabajo, el yielding se refiere a la intencién de optimizar
la seleccion del candidato, y elegir el mejor posible para el mejor puesto disponible, de manera
que sus horas de trabajo reporten el mayor beneficio a la empresa, tanto econdmicamente
como en otros dmbitos como por ejemplo el humano a nivel de cultura de empresa y
convivencia. Dependiendo del ambito aplicado, con los afios la manera de definirlo ha ido

cambiando, pero el concepto sigue siendo el mismo.

Todo empleado le gustaria que su trabajo fuese satisfactorio y personalmente
enriquecedor, de acuerdo con Maslow (1998) el nivel mas alto para un trabajador es el
sentimiento de realizacion. Si en la empresa el empleado se siente valorado tanto por sus
responsables como por sus compafieros, se siente reconocido y ve oportunidades de crecer en
la empresa, este buscard prosperar personal y profesionalmente ligado a la misma. Sin
embargo, de acuerdo con los principios de esta idea, hay que tener en cuenta que ciertos
trabajadores necesitaran por ejemplo, retos mayores, mientras otros necesitaran apoyo y
sentirse que sus ideas son escuchadas, por ejemplo en perfiles muy creativos. Factores como
el género, la edad, el nivel de estudios o las ambiciones personales hacen que varien lo que los
empleados buscan en un puesto de trabajo, e igualmente ocurre con las empresas. De acuerdo
con el estudio de Randstad “Employer Branding. Cuando la percepcidon puede convertirse en
realidad”, mientras las mujeres suelen buscar organizaciones que ofrezcan flexibilidad, los
hombres suelen centrarse en las ofertas formativas internas y en la estabilidad econdmica.
Este estudio subraya que, si estas personas fuesen menos formadas y jévenes, valorarian
estabilidad econdmica, oportunidades internacionales y la formacion por encima de lo que lo
harian personas con carreras universitarias y de mds edad, que cuentan con mayor experiencia

y buscan conocer en detalle las tareas del puesto que ejerzan y la seguridad laboral. Una
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correcta gestion y adaptacion a estas necesidades, por ejemplo, estableciendo un sistema de
necesidades, es lo que generard una maximizacion de la productividad y de los beneficios.
Personalizar y adaptar esta gestion de la manera déptima, imparcial y agil serd la via para

lograrlo.

2.6 .- HISTORIA DE LA INTELIGENCIA ARTIFICIAL

El término Inteligencia Artificial se acufia por primera vez en 1956 en el Colegio
Darmouth (1956), durante una conferencia dedicada a computadores atendida por destacados
cientificos. Previamente, en 1936, el matematico Alan M. Turing (1912-1954) da la definicién
de maquina abstracta, la llamada “Mdaquina de Turing”, que aporta las bases del algoritmo y
los problemas de decision. Turing también cred el famoso test de Turing, que trata de definir
el cudndo se habria de calificar a una mdquina como inteligente. Este experimento consiste en
gue una computadora y un humano, a los que un interrogador les plantea preguntas y estos
responden. El interrogador debe de averiguar cudl de los dos es la maquina. Hasta ahora, no
ha existido ningun sistema informatico capaz de superar esta prueba. Con el paso de los afios,
la IA pasa por un periodo de dificultades durante sus inicios los afios 60, principalmente
problemas relacionados con el lenguaje y el reconocimiento de la palabra, posteriormente en
los afios 70 hay una gran explosién de trabajos que establecen las bases fuertes de la IA
basadas en el razonamiento, la compresion del lenguaje natural y la robédtica avanzada. En
1970 aparece el primer sistema experto, Dendral, en la universidad de Stanford, realizando el
trabajo de un quimico reconstituyendo la férmula desarrollada de un componente organico
partiendo de su férmula bruta y otros datos. En 1976 también nace MYCIN, un sistema experto
en diagndsticos de infecciones bacterianas de la sangre para utilizarse como apoyo en
antibioterapia. Aparecen mecanismos de razonamiento y el didlogo en lenguaje cercano al
natural. En los aifos 80, la IA entra en la economia y en proyectos de gran importancia en paises
industrializados, y aparecen computadores de quinta generacion, apareciendo el objetivo de
sistemas informaticos que resuelvan problemas en vez de ejecutar algoritmos, ofreciendo
razonamiento e interfaces naturales para su interactuacién con el humano, mediante el

lenguaje o interfaces graficas. Finalmente, en los afios 90, aparece definitivamente Ia
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comunicacion hombre-maquina, en aplicaciones con ese objetivo especifico, con interfaces
inteligentes e IA distribuida. En el futuro, parece que se seguirdn investigando la computacion
cuantica y los ordenadores cuanticos, aunque actualmente la tecnologia para hacer estas
maquina posibles estd en etapas muy tempranas, y sus aplicaciones y potencial son enormes,
ya que permiten aumentar la potencia de procesamiento aplicando leyes de mecanica
cuantica, trabajando con el bit cuantico (qubit), con una légica mucho mas compleja que la del
bit, ya que asume que su valor no es uno u otro, si no ambos a la vez, lo que significa cuatro
respuestas posibles, y ademas hay que tener en cuenta que el estado de una particula se
determina a través de asignarle una probabilidad. Esta tecnologia tiene aplicaciones en IA, en

computacion de materiales, en gestion de cuentas de grandes empresas, etc...

Para entender de donde viene la IA, debemos conocer el paso anterior en la evolucién
tecnoldgica, y la herramienta que utilizan la mayoria de los programas actuales, el algoritmo,
clasicamente definido como ‘una lista de instrucciones que lleva directamente a un usuario a
una respuesta o resultado particular dada la informacién disponible (Steiner 2012).” Un
ejemplo de algoritmo sencillo que se puede complicar todo lo deseado seria un arbol de
decision. Entonces, éiqué es la Inteligencia Artificial? Su objetivo es estudiar y analizar el
comportamiento humano, que incluye las capacidades de comprension, percepcién, la
capacidad de resolucién de problemas y toma de decisiones, tratando de posteriormente
reproducirlo gracias a un computador. Se pueden englobar todas las aplicaciones de la IA como
apoyo o sustitucion de actividades intelectuales llevadas a cabo normalmente por humanos.
Se trata de imitar, utilizando sistemas operativos, actividades humanas, mejorando sus
capacidades en algunos casos, principalmente en cuanto a tiempo de procesamiento. La IA no
solo trata datos numéricos, si no que utiliza métodos heuristicos. La manera en que la IA utiliza
la informacion es en base a objetos, reglas o conceptos. El método heuristico permite afrontar
y resolver problemas que utilizando algoritmos clasicos no tienen solucién, como aquellos que
requieran toma de decisiones, el uso de conceptos abstractos o la resolucidon de algoritmos de

muy alta complejidad.
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2.7 .-BREVE INTRODUCCION DE COMO FUNCIONA UNA
INTELIGENCIA ARTIFICIAL

Normalmente, cuando utilizamos una herramienta que utiliza inteligencia artificial, por
ejemplo, un programa al que le podamos realizar preguntas y nos responda y aconseje, en
realidad estamos mandando esas preguntas a lo que llamamos un modelo, capaz de resolver
los problemas que les planteamos. Pero, icédmo se prepara un modelo para resolver un
problema? Ese proceso se llama entrenamiento, y es el primero de las tres fases principales en

las que se divide el flujo para crear un modelo de IA:

1. Entrenamiento: Utilizando una serie de datasets (conjuntos de datos), que
pueden ser de muy distintos tipos, desde imagenes, textos, etc... que representen
ejemplos del input que el modelo recibird y de los que sepamos lo que queremos que
nos dé como resultado (por ejemplo, la respuesta a una pregunta), se genera un
modelo utilizando distintos algoritmos y técnicas. Al conocer tanto el input como el
output deseado, se puede ir calibrando si el modelo infiere la respuesta correcta, y la
l6gica utilizada ird aprendiendo con cada iteracién hasta generar un modelo final.

2. Validacion: Es la fase en la que se determina la precision del modelo. Este
indicador se calcula utilizando el modelo entrenado con inputs de datasets de los que
sepamos la respuesta que queremos que nos dé, pero que no hayamos usado para
entrenar al modelo. Normalmente, estos inputs seran similares a los utilizados para el
entrenamiento, o no presentardn anomalias que transformen el input en algo
demasiado lejano de ser inferido correctamente por el modelo. El porcentaje de veces
respecto al total de entradas que la respuesta del modelo al input recibido sea correcto
representa la precision. Este indicador, segln para que se quiera utilizar el modelo,
tendra que tener un valor minimo mayor o menor. Por ejemplo, en una aplicacidn
utilizada en medicina o como apoyo para decidir a qué persona contratar, igual una

precision del 85% no es viable en la realidad, pero por ejemplo una IA que el 85% de
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veces nos resuma correctamente un texto de decenas de paginas en unas pocas lineas,
0 nos genere una imagen desde cero que sea acorde a lo que le pidamos, puede
servirnos perfectamente para facilitar tareas tanto personales como laborales.
Ademads, se utilizan estadisticos de medicidon y graficas para detectar anomalias y
caracterizar el modelo.

3. Evaluacién: Una vez conseguido un modelo que funcione correctamente y
cumpla los minimos de precisidon buscados tras las fases de entrenamiento y validacién,
se realizan pruebas con inputs que puedan mostrar posibles fallos del modelo o que
tratan de ver el comportamiento del mismo cuando se reciben inputs extrafios o
alejados de los utilizados para el entrenamiento, por ejemplo, con intencion de ampliar
el rango de casos para los que fuese posible aplicar esa IA. También se utilizan diversos

estadisticos para caracterizar para estos inputs cdmo se comporta la IA.
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3. Objetivos concretos y relacion con
el estado actual.

En el siguiente apartado, se analiza la situacion actual de cémo se gestionan la
informacidn y datos en las empresas, y cdmo estan evolucionando poco a poco las tecnologia

y técnicas utilizadas en los procesos de contratacidn, especificamente la IA.

3.1 .-SISTEMAS DE INFORMACION EN LAS EMPRESAS.

La informacién es un recurso mas de los que gestiona una empresa, y uno de gran valor,
sobre todo cuando se realiza una gestion adecuada del mismo. Esto se debe a que su valor
depende del proceso posterior de andlisis y transformacién tras su recopilacién. El principal
objetivo actual del uso de la informacién es minimizar la incertidumbre en la toma de
decisiones. Cada vez mas, la recopilacion de datos es mayor y constante en las actividades de
la empresa, y filtrar los relevantes y tratarlos para obtener todo su valor intrinseco es clave en
el éxito de una compaiiia. La informacién que puede resultar mas util forma parte de los
llamados recursos estratégicos de la empresa. Para que se pueda considerar parte de este

grupo, el dato debe cumplir los siguientes requisitos:

- Debe considerarse valioso para la compaiiia, aportando oportunidades en
el ecosistema laboral o prevenir incidentes.

- Debe ser raro, es decir, pocos competidores deben tener acceso a esa
informacidn, o su potencial para dar ventaja a la empresa frente a la
competencia por su posesion disminuye.

- Como minimo, debe ser dificil imitar o simular, impidiendo que la

competencia tome esa informacién o sea muy cara.
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- Debe ser unico e insustituible, es decir, no debe haber otros recursos o
datos que sean igualmente valiosos estratégicamente, sobre todo si son

mas faciles de obtener.

Para conseguir la informacion, las empresas cuentan con varias vias:

- Clientes: A través de ofertas de marketing, de ventas, encuestas, uso de
servicios propios, etc...

- Distribuidores: Es posible obtener informacién de marketing y logistica.

- Competidores: Informacidén sobre el estado actual del mercado,
innovaciones de la competencia, productos y servicios de otras empresas,
etc...

- Proveedores: Por ejemplo, informacion relativa a transacciones,

- Sindicatos de trabajadores: Incluye informacién sobre salarios, historia
laboral, etc...

- Accionistas: Informacion bursatil sobre el rendimiento de la compaiiia.

- Instituciones financieras: Informacién de cardacter financieroy
oportunidades de inversién.

- Estado: Informacion sobre desarrollos legales y cambios de politicas.

Los sistemas de informacion encargados de tratar toda esta informacién se pueden
definir como un conjunto de elementos interrelacionados basados en una serie de reglas con
cierta estructura que trabajan juntos hacia un mismo fin comun (Wikipedia: Sistema de
informacién). Todo sistema se puede dividir en subsistemas, que representaran cada area de
la empresa, cada una con sus caracteristicas y necesidades Unicas.

Estos sistemas de informacidn en las empresas estan formados por los equipos
informaticos, principalmente ordenadores que todas las empresas en la actualidad utilizan,
programas informaticos, algunos simples como hojas de calculo o procesadores de texto y
otros mas avanzados, las bases de datos, que guardan informacidon y cdmo estd esta

interrelacionada, los recursos humanos, el feedback, la informaciéon sobre uso por ejemplo
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incluso de otros sistemas de informacion, etc. Se trata de informacion recopilada del uso de
telecomunicaciones e incluso redes sociales, y por ultimo informacién recogida durante
procedimientos de la empresa, por ejemplo y relacionado con el tema tratado en este Trabajo,
de procesos de contratacidn ya finalizados. Por ultimo, la manera de almacenar la informacion
suele decidirse en base a unos criterios y metodologias previamente decididos, por la variedad
de posibles soportes en que esta se puede guardar. Estos van desde un archivador, a un lapiz
de memoria USB o una base de datos en la nube. Es importante mencionar que segun la
tecnologia y técnica utilizadas, el potencia de los datos guardados varia. No tiene nada que ver
tener informacién sobre procesos de seleccién anteriores impresa en documentos de texto,
gue recoger esa informacidn en una base de datos en la nube que se pueda descargar, leer e
interpretar de manera mucho mas sencilla, asi como alimentar a una inteligencia artificial. No
nos debemos olvidar de que el uso que las empresas hacen de la informacidn, especialmente
de los datos personales, tiene algunas limitaciones legales, por lo que al utilizar estos datos
por ejemplo para potenciar inteligencias artificiales, se han de tener en cuenta detalles como
contar con el consentimiento de la persona para utilizar sus datos, y hasta qué punto ese
consentimiento permite su uso. Por ejemplo, alimentar a una inteligencia artificial de uso
interno y desarrollada por la empresa no es lo mismo que utilizar los datos personales de una
persona para mejorar un software que use IA de un tercero y luego otras empresas también

puedan utilizar.

3.2 .- IAENLOS PROCESOS DE CONTRATACION.

La calidad de la seleccién en que termina un proceso de seleccién depende en gran
medida de los instrumentos escogidos para tomarla. Tratdndose estos en el futuro de
herramientas basadas en IA, muchas que utilizan modelos de prediccién, deben usarse valga
la redundancia, predictores validos y de alta fiabilidad para maximizar las probabilidades de
éxito del proceso de seleccion. Adaptando mas alla la definicidn del libro de Esteban Fernandez
Sanchez (Iniciacién a los recursos humanos), la fiabilidad de define como el hecho de que un

instrumento utilizado en la seleccién de un candidato, mida de la misma manera y con el
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mismo criterio la misma caracteristica o aspecto cada vez que se hace uso de él. ‘La fiabilidad
es una la uniformidad o estabilidad de una medicién’. Los inversores y directivos de las
empresas deben tener la confianza necesaria en sus herramientas de trabajo, entre los que
incorporar |IA puede provocar recelo o inseguridad sobre la insuficiente fiabilidad actual que

puedan tener estas relativamente desconocidas y muy nuevas tecnologias.

Un parametro fundamental utilizado para determinar la efectividad de una IA es la
validez, una métrica que normalmente se representa como el porcentaje de veces que la IA,
en base a un conjunto de datos de validacién, en que el instrumento responde de la manera
esperada como ‘correcta’. Se buscan probar diferentes datos y casos que permitan ver la

adaptacion, precision, fiabilidad y posibles predicciones erréneas del instrumento.

Hasta ahora, las herramientas utilizadas para valorar competencias, personalidad,
valores, culturas y capacidades utilizaban por ejemplo comportamientos y rendimiento laboral
pasados para basarse en el futuro tras su contratacién. Los instrumentos de solicitud
representan una investigacion previa a la decisién sobre la incorporacién para determinar si el
candidato cumple con unos requisitos minimos y una experiencia previa y vistas de
productividad que se ajusten a los buscados por la empresa. Junto a estos documentos, los
documentos de RRHH también se apoyan en la informacion proporcionada por los candidatos
en los curriculums vitae, en las entrevistas de selecciéon para recabar informacién, pruebas

escritas y mecanismos o algoritmos de seleccidn.

Se menciona como Julio Moreno, ‘socio de Korn Ferry International’, ve necesario a dia
de hoy que, en los procesos de seleccion, ademas de la entrevista tradicional, se implementen
pruebas psicométricas que permitan medir la agilidad de aprendizaje de un candidato, se pase
a entrevistas estructuradas completa o parcialmente para agilizar la deteccion de candidatos
aptos y cdmo no, aqui se han de aifadir las pruebas practicas relacionadas con el puesto
ofertado. Como se demuestra, todos estos avances que existen y que las empresas han ido

incorporando poco a poco, basadas en diversas técnicas y metodologias, para optimizar su

Javier Martinez Cabo



seleccion de candidatos, se pueden englobar en herramientas que utilicen inteligencia
artificial, con un contexto de la empresa, del puesto y del empleado para adaptar e
implementar nuevos disefios de procesos, pruebas personalizadas y analisis todo bajo un
mismo paraguas que englobe y conozca cada detalle del proceso realizado hasta nivel de

candidato.

Actualmente, como menciona Carlos Monserrate, ‘socio de Odgers Berndtson lberia’,
ha evolucionado el mercado y el cémo se realizan ofertas de empleo. Ya no se trata de un
proceso simple en el que un empleado que busque empleo vaya a un portal de ofertas de
trabajo y se presente a las que vea apropiadas. Con portales de empleo como linkedIn que no
dejan de ser una red social mas, el ofertar empleo se ha convertido en una competencia entre
empresas y marcas, centradas cada vez mas en la captacién de talento de otras empresas por
parte de los equipos de RRHH, que utilizan sobre todo estos portales web, entre otras vias
como emails o publicidad en internet. Ademas, comenta que mientras él opina que las
entrevistas siguen siendo a dia de hoy la mejor herramienta, siendo asi porque gracias a la
informacion de las redes sociales y los profesionales, ya que es el entrevistador antes de tener
delante al candidato el que tiene una cantidad enorme de informacién sobre él. El siguiente
paso ya no es que los departamentos de RRHH y de datos proporcionen informacién al
entrevistador para preparase la entrevista, si no que sea una IA que de manera mas agil y sin
ningun tipo de sesgo, recoja de todas las fuentes posibles, la informacién que pueda, la filtre,
la analice y la sintetice para facilitar el trabajo del entrevistador, junto a guiar cdmo deberia
llevarse a cabo la entrevista. Como ya ofrecen algunas empresas, hay IAs que generan
preguntas personalizadas para el candidato, permitiendo posteriormente utilizar las

respuestas para otras funcionalidades potenciadas por la IA.
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3.3 .- ELCRECIMIENTO DEL USO DE LA IA Y LA PERCEPCION DE
LOS TRABAJADORES Y CANDIDATOS SOBRE SU USO

Las compaiiias estan utilizando herramientas como robots potenciados por IAs de
distintos tipos como la generativa, para el contacto con el candidato, las fases de evaluacion y
analisis de solicitantes, y el analisis de competencias y habilidades. Hay empresas que solo
utilizan personal humano en la fase de la entrevista con el candidato. Este uso cada vez
aumenta mas, lo que se puede observar en la creciente oferta de software enfocada a los RRHH
gue usa inteligencia artificial. Por ejemplo, Genpact ha desarrollado IMatch, un motor basado
en IA que mejora la productividad y agiliza los procesos de contratacién. A pesar de los
potenciales riesgos de sesgo por errores de programacién o posibles violaciones de la
privacidad, los directivos de las compafiias insisten en que la optimizacidon del proceso de
seleccidn es clara. Y es que Genpact ha cubierto el 40% de los recursos dedicados a nuevas
contrataciones segun Ritu Bhatia, el lider en gestidén de contrataciones de la compaiiia. Segun
sus datos, se ha producido un 15% en la actividad de los equipos de reclutamiento, reduciendo
el tiempo necesario para realizar una contratacion de 62 a 43 dias.

Por ejemplo, la plataforma Simplilearn utiliza ChatGPT y otras herramientas de IA para
mejorar descripciones de trabajo, disefiar pruebas de competencias y llevar a cabo tests
psicométricos. Todas estas posibilidades también permiten la personalizacién de la
experiencia de cada candidato, lo que segun Rajesh Bharatiya, director ejecutivo de los
servicios de reclutamiento de Peoplefy, requeriria 10 veces mds tiempo si se personalizase
manualmente. Sin embargo, aln quedan riesgos y peligros por resolver, como la privacidad de
datos, la transparencia de los algoritmos y técnicas que los utilizan, la amplificacion de ciertos
sesgos, y la incapacidad de detectar y valorar algo tan abstracto como el potencial y no solo la
experiencia, o una prueba técnica.

Las predicciones algoritmicas cada vez se utilizan en la toma de decisiones debido a los
avances en inteligencia artificial y las infraestructuras de datos. Modelos basados en
aprendizaje automatico o algoritmos de regresién. Actualmente, hay muchos menos estudios

sobre cémo las personas interactlan con estas tecnologias, que sobre avances e innovaciones.
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Eso es lo que se propusieron en el articulo de Elena Fumagalli (2021). Para ello, realizaron un
experimento simulando dos procesos de reclutamiento, que, aunque no generalizan un
proceso completo de seleccidn, si son iguales a las primeras fases de revisiéon de CVs y
realizacion de pruebas técnicas. Posteriormente, los candidatos podrian elegir entre su
evaluador favorito, una herramienta informatica o una persona de RRHH. Este estudio arrojé
resultados interesantes. Los individuos efectivamente perciben de manera distinta a ambos
tipos de evaluadores. El personal humano se percibe como mas propenso a error y sesgos, que
valoran mas los aspectos personales, mientras las IAs son vistas como mas transparentes y se
centran mas en el desempeiio en las tareas. De esta manera, cada potencial trabajador, en
base a cdmo se le den o su desempeno en las tareas técnicas, prefirid a un tipo de evaluador
frente al otro, basandose en la importancia que le dio a esto. Los resultados del estudio
muestran que la adopcion generalizada de la inteligencia artificial en los procesos de
contratacioén tendria efectos heterogéneos entre los trabajadores, y reduciria potencialmente
el bienestar de algunos de ellos, pudiendo mejorar las predicciones en la contratacidn. Por lo
observado, una precision en la toma de decisiones de contratacion mas alta resulta en una

aceptacion y preferencia del personal humano por la inteligencia artificial.

3.4 .- NUEVAS FORMAS DE TRABAJAR EN DEPARTAMENTOS DE
RECURSOS HUMANOS.

La fuente mencionada, la Asociacidon Espafiola de Direccion y Desarrollo de Persona
(AEDIPE), se define como: “una asociacién privada, sin danimo de lucro, que agrupa a
profesionales que se dedican a actividades relacionadas con la Gestion de Personas y Recursos
Humanos.” Entre sus objetivos, y tras el impacto social y la evolucién de la forma de trabajar
de las empresas y el ‘boom’ de la inteligencia artificial, se encuentra analizar las nuevas formas
de trabajar, objetivo del que nace el estudio entre Directores y Directoras de RRHH a nivel

nacional para analizar la evolucién de estas metodologias.
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El foco del estudio son los comités directivos y los dirigentes de los equipos de recursos

humanos, contando con la participacién de diversos expertos.

La primera clave que muestra el estudio es que las empresas nacionales apuestan por
la flexibilidad como eje de su oferta a los trabajadores y al entorno de trabajo. Ademas de la
flexibilidad, es importante mencionar que las compaiiias buscan mejorar como trabajan para
mejorar la salud integral de sus trabajadores e implantar sistemas de seguimiento de la

productividad, objetivo que va de la mano con el buscar la innovacién y la digitalizacién.

Cabe destacar la necesidad de digitalizar la medicion del rendimiento y productividad
de todas las areas de la empresa, independientemente de la actividad que desempefie el
trabajador. Cada vez mas, las compafias buscan herramientas de organizacién y seguimiento
que aporten flexibilidad y seguridad en las mediciones. En cuanto a herramientas informaticas
no solo centradas en el seguimiento, la IA generativa permite la creacion automdtica ofertas
laborales, la generacidén automatica de anuncios o articulos internos, la sintesis auténoma de
evaluaciones del desempenio, personalizar las ofertas de trabajo, condiciones, la identificacion
y andlisis de competencias del candidato y su valoracién mayor o menor para el puesto al que
se haya presentado(tecnologias de analisis de sentimiento a través del lenguaje en encuestas
de valoracién o como ayuda en la toma de decisiones del dia a dia). El gran potencial que tiene
la IA generativa que la diferencia respecto a la inteligencia artificial exploratoria o predictiva,
es que estas estan enfocadas a la toma de decisiones y son mas Utiles para puestos altos o de
direccion. La IA generativa tiene un alcance global que incluye a toda la organizacion. Asi, la
adopcién y utilizacion de la mejor manera posible en la mayor cantidad de areas de la
compafiia que esta se pueda permitir puede ayudar a comprender la singularidad de cada
empleado y poner a este en el centro de la ecuacién como principal recurso productivo,
llegando a desarrollarse modelos organizativos mas productivos y eficientes. Los distintos tipos
de IA impulsaran las nuevas formas de organizacion, estas tecnologias seguirdn poniendo su

foco a las personas.
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TOTAL
Antes de la Durante la Corto plazo | Medio plazo -
pandemia pandemia -> 1 Ao > 2-5 Afios
Software para comprobar que los
16% 29% 28% 31%
trabajadores estan trabajando en remoto
+15pp
Aplicaciones informaticas de seguimiento y
medicidn de procesos, actividades, 31% 41% 57% 66%
proyectos...
+35pp

Tabla 1. Porcentaje de implementacion actual y prevision del uso de soluciones informdticas
de seguimiento, las cuales son medidas a futuro.

La flexibilidad laboral ha aumentado con el teletrabajo. Se ha prestado mayor atencién
al trabajo por objetivos, que requiere de un seguimiento tanto del directivo como del
empleado para poder hacer un analisis con objetividad. Se prevé un incremento segln este
estudio del 31% al 66% del uso de aplicaciones informaticas utilizadas para el seguimiento del
rendimiento. Se puede resumir la metodologia de trabajo en un enfoque en la direccién por
objetivos, el uso de KPI’s y de OKR’s (Objective and Key Results), que mide los objetivos fijados
tanto por el empleado para si mismo como por su responsable para monitorizar su progreso y

productividad, y tomar decisiones internas en base a ello.

Pese a todo esto, la innovacién y digitalizacién son temas pendientes y el ritmo en que
estos aspectos avanzan en las empresas va por detrds de otros sectores de las compaiiias que
evolucionan mas rapido, especialmente después de la pandemia por el Covid. Aunque las
empresas preveen a medio y largo plazo que el desarrollo venga por la adquisicion de servicios
de herramientas online, los presupuestos siguen manteniendo el foco en metodologias
utilizadas previamente a la pandemia. Estas metodologias mas antiguas se basan en contratar

a expertos y a la dedicacién de sesiones de trabajo especificas.

Javier Martinez Cabo



Aparte de los aspectos ya mencionados, las empresas buscan también aumentar su
prioridad en la eficiencia y optimizacion de los recursos dedicados a la seleccién y direccion de
los recursos humanos. La tendencia muestra que el porcentaje de entrevistas presenciales y
online se estd equilibrando, a la vez que aumenta la utilizacién de pruebas de competencias.
Las empresas tratan de llegar a talento especifico, digitalizando las fases de reclutamiento y
de criba, personalizando la oferta laboral para cada candidato. La flexibilidad del teletrabajo
elimina las barreras de la distancia geografica y amplia la cantidad de personas talentosas a las
que tiene el potencial de llegar una oferta de trabajo. Parece ser que la clave es encontrar un
equilibrio entre atraccién y retencién, ofertando bonus o extras para diferenciarse de la
competencia, manteniendo una competitividad en cuanto a gastos y a satisfaccion del

empleado tras su incorporacion.

Técnicas y herramientas utilizdas para la gestion de la integracion de
talento
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llustracion 1. Evolucion y prevision de las técnicas y tecnologias utilizadas para la gestion de
la integracion de talento.

En cuanto a lo que ofertan las compaiiias, junto a lo que buscan los candidatos, y lo que
estdn apostando por ofrecer en sus ofertas de trabajo es un mayor enfoque en el bienestar
laboral. Segun el estudio, 6 de cada 10 empresas han implementado medidas para mejorar el

bienestar laboral de sus trabajadores. Mientras las herramientas de gestidn digital son cada
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vez mas y mejores y facilitan las tareas diarias del empleado, hay un olvido por proporcionar
vias para la desconexién digital, si se crean programas de salud que buscan un impacto en el

entorno laboral, como el descanso, el bienestar personal y econdmico, etc....

3.5 .-GAMIFICACION EN LA SELECCION DE PERSONAL.

Con los avances tecnoldgicos actuales, la gamificacion se ha utilizado como una
herramienta que ayuda a las empresas en los procesos de contratacion. Se ha hecho viable y
de hecho, es una manera de implementar tecnologias avanzadas basadas en inteligencia
artificial. Sin embargo, se trata de una metodologia aun por explotar e investigar
profundamente. Sus principales beneficios son la reduccién de costes econdmicos vy
temporales o el extra de interés que puede generar en el candidato por el proceso, y su
motivacidn respecto al mismo. Entre sus contras, estan la inversidn previa en [+D y en la
compra o alquiler de software avanzado, asi como el riesgo debido a la novedad de este.
Normalmente, los empleados de la empresa también necesitan un periodo de adaptaciéon y

posiblemente formativo para conocer la herramienta y familiarizarse con ella.

Pero antes de entrar en mas detalle, ¢ Qué es la gamificacion? Kapp (2012) define la
gamificacion como “el uso de mecanicas basadas en juegos, estéticas y pensamiento
gamificado para involucrar a las personas, motivarlas a la acciéon, promover el aprendizaje y
resolver problemas”. La gamificacion, aunque es un concepto que pueda parecer
relativamente nuevo, proviene de conceptos populares como el juego y la motivacién, los
cuales vienen de siglos atrds. Aunque al escuchar juego nos viene a la cabeza diversion y algo
ludico, el objetivo de la gamificacién es empresarial, y el juego toma un contexto de reto o
actividad que requiere de un ejercicio mental, fisico o ambos para resolver una tarea, dentro
de unas reglas e interacciones preestablecidas. Utilizar esta idea de juego para implementarla
en pruebas de concepto o tedricas, dentro de un proceso de contratacidn, permite generar
una practica igual para todos los candidatos. Puesto que, al estar relacionada de alguna

manera con las competencias y habilidades requeridas para el puesto, permiten analizar cémo
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cada uno se enfrenta a esa prueba, su toma de decisiones, liderazgo, capacidad de resolver
problemas, y gestidon del estrés. Hace unos afios, las tareas de analizar los resultados y
comportamientos era una tarea humana y costosa, pero actualmente existen empresas que
ya ofertan software que utilizan la gamificacion y estan especialmente preparadas para que la
maxima informacion posible obtenida de utilizar esta herramienta se registre de manera
Optima para que posteriormente una inteligencia artificial entrenada especificamente en

analizar los resultados y patrones recogidos durante la actividad la procese.

La manera de implementar la gamificacidon puede variar, y se puede enfocar de distintas
maneras. Mientras en el contexto empresarial el entretenimiento no debe ser el objetivo
principal, la sensacién de logro e inmersién es una parte fundamental de cualquier juego. Se
puede optar por otorgar recompensas o logros, en un contexto en el que se desee evaluar y
premiar el desempefio y crecimiento de un empleado dentro de la empresa tras ciertos
periodos de tiempo. También es muy importante el storytelling, o la ambientacién y guia del
juego para el usuario. Esto afecta a la facilidad de compresién de las tareas requeridas por el
juego, asi como la motivacién y concentracion del candidato cuando lo realiza, que debe ser lo
mas alta posible para obtener resultados fidedignos y reales. Asimismo, un juego que tenga un
objetivo formativo también ha de buscar la motivacion del usuario por avanzar,
independientemente del interés puramente laboral que puedan tener para él los aspectos que
busque ensefiar el software por medio de la gamificacién. Por tanto, podemos resumir que es

fundamental el disefio previo y tener un objetivo definido a la hora de utilizar la gamificacién.

Al nivel de maxima innovacién, uno puede imaginar un ambiente generado por
computadora que usando realidad virtual simula un ambiente de trabajo real. Sistemas mas
modernos, que mezclan realidad virtual y realidad aumentada, potencia las posibilidades de
simular con mucho menos recursos los entornos y ambientes reales, con una inmersion del
empleado completa. Por ejemplo, un estudio llevado a cabo por Cervera, para evaluar a
candidatos a una cadena de clasificacion de frambuesas, en las que tenian que diferenciar las

estaban en buen estado con las que no, utilizé realidad virtual para generar una simulacién del
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proceso real en la fabrica, evaluando de esta manera mucho mdas econdmica y segura el

desempeno que tendrian trabajando cada candidato.

Realizar una eleccién incorrecta a la hora de contratar a un empleado, supondra unos
gastos posteriores muy grandes a la compania: de formacién, por repeticién del proceso de
contratacién y de finiquito. Sin embargo, disefiar un proceso de contrataciéon basado en la
gamificacion también resulta muy costoso, principalmente por la falta actual de
experimentacion y articulos de esta herramienta en el ambito de los recursos humanos. Dos
estudios de Albadan (2016 y 2017), el primero creando un modelo basado en estrategias de
gamificacion para candidatos a puestos de alta direccién, y el segundo desarrollando las
mecanicas de ese juego intentando adaptarlas a un proceso general de seleccidén de personal,
utilizando matematicas para generar un modelo, llegaron a conclusiones similares. El mayor
punto a favor es la posibilidad de evaluar un perfil psicolégico del candidato, procesando sus
comportamientos y decisiones, con el desconocimiento de este de que estd siendo analizado

para obtener informacién real, para determinar si es apto o no para el puesto.

Incorporar herramientas de gamificacion a los procesos de seleccién también ayuda a
potenciar la marca y el atractivo de la empresa. La gamificacion puede marcar la diferencia
entre la eleccidon de una persona de presentarse o no al proceso, su feedback, (tanto a la
empresa como a su entorno respecto al mismo) y si lo recomendase. Ademas, puede ayudar
a que se decante por la empresa que le haya proporcionado unas fases de contratacién mas
amenas. Para el candidato, también se pueden utilizar tecnologias como la realidad virtual para
gue el individuo pueda visitar las oficinas de la empresa, conozca su entorno de trabajo y pueda
empezar a familiarizarse y a plantearse si la empresa encaja con lo que busca. Obviamente, a
partir de una buena primera impresién, facilita el resto del proceso de contratacion y la
disposicion del candidato. Potenciar el boca a boca y dar facilidades de referencia a los
candidatos, como por ejemplo mediante concursos que sean juegos a los que el empleado
pueda invitar a otros conocidos del gremio, etc... Esto no significara mds que una mayor

oportunidad para la empresa de cazar talento. Ademads, y si se utiliza la gamificacién como
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herramienta de motivacién, por ejemplo, con premios o recompensas, los empleados pueden
encontrarlo satisfactorio y atractivo y querer seguir ligados en el largo plazo a la compaiiia.
Otra manera de implementarse es utilizar tests, que, a partir de los resultados obtenidos
durante el juego, permitan generar un perfil de la persona que se pueda acercar a su perfil
psicoldgico real, en base a los criterios con los que se ha disefiado el juego. Ademas, es
interesante mencionar aqui el concepto de adecuacién persona-ambiente (person-job fit),
para el que simular un entorno laboral real por ejemplo mediante un juego nos puede dar una
idea aproximada de este indicador. Este lo que mide es la adecuacidn o encaje entre la persona

y el entorno en el que trabaja.

No podemos obviar el aspecto competitivo del juego. Todas las disciplinas tienen un
mayor o menor grado de competitividad, y conseguir simular un entorno asi, por ejemplo,
entre candidatos a un puesto, en el que se consiga, y es muy importante, que este se esfuerce
al maximo por obtener un resultado mejor que sus competidores. Se puede obtener
informacidn cercana a lo que ocurriria en un caso real, en el que el candidato se viese con
obligacion de rendir y en circunstancias de presidn. Este ambiente seria imposible de replicar

de otra manera.

Si analizamos empresas que ya ofrecen estos servicios de gamificacion, nos
encontramos que normalmente su oferta se basa en ofertar una plataforma que ofrece
paquetes genéricos, pero cada uno orientado ligeramente a un grupo distinto de puestos de
trabajo. Empresas que ofrecen estas herramientas de Software son Benchmark Games, HR
Avatar u Owiwi. Contratar los servicios de una de estas empresas significa no invertir
internamente en el desarrollo del software. Sin embargo, las soluciones propuestas seran
menos adaptables y mas genéricas. Esto para algunas empresas dependiendo de su
presupuesto, puede suponer una mejoria real en su gestion de recursos humanos de manera

viable.
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Sin embargo, no todo son ventajas. Dentro del mercado laboral, sigue habiendo
personas en las que utilizar la gamificacidon puede tener un aspecto negativo. Candidatos o
empleados sin experiencia en juegos online, que no le vean ningln atractivo, o con ninguna
practica pueden ver como poco atractivo o injusto el uso de esta metodologia en los procesos
de contratacidon. Asimismo, personas muy cémodas ante un reto asi o que puedan llegar a
encontrar alguna manera de explotar el sistema de juego, por ejemplo, por su experiencia
anterior, pueden llegar a tener una ventaja injusta respecto al resto de candidatos o
participantes, si se tratase de un concurso, y el juego arrojaria resultados imprecisos. Esto mas
alla de la falta de parcialidad, podria provocar problemas incluso legales si la decisién final
sobre una contratacidn se viese sesgada de manera errénea por desigualdad en un juego. El
peor caso seria que este sesgo afectase a colectivos protegidos o vulnerables, como por
ejemplo discapacitados, gente desempleada de larga duracién en edad cercana a la jubilacién,
etc... También podria considerarse injusto o parcial, debido a la falta de informaciéon y que las
tecnologias podrian no estar muy desarrolladas, por lo que nadie estaria contento con perder
una oportunidad laboral, porque su no contratacién ha sido motivada por una herramienta
que puede tener fallos o defectos de disefio. Este aspecto, obviamente, con grandes
presupuestos de I+D e investigacién, tiene una denotacidn negativa mucho menor o

practicamente inexistente.

El otro gran contra es la inyeccién de dinero que necesita la gamificacion de alta
tecnologia. Generar ambientes personalizados para una empresa de realidad virtual, o el coste
de investigacion y desarrollo de un software propio de una empresa para utilizar en los
procesos de contratacion para puestos de ciertas areas. Estos costosos desarrollos necesitan

de una inversion inicial alta, y durante el periodo inicial no se generan beneficios.

Por tanto, hay una balanza para la que las empresas han de elegir, en la que pesan
bastante mas las ventajas de la gamificacion que las desventajas. Y el peso de estos beneficios
no hara mas que aumentar, ya que se trata de una herramienta que apela y es mas llamativa

para las generaciones jovenes, y para ellos especialmente ver un juego en un proceso de
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contratacién no sera algo raro ni chocante. Esto estd directamente relacionado con lo visto en
resultados de algunos estudios de incorporacién de la gamificaciéon a estos procesos. La
satisfaccion de las necesidades de la compafiia y la realizacidn del juego con poca o ninguna
ayuda por parte del candidato, esta relacionado directamente con la motivacidn de la persona
para realizar la prueba. Asimismo, los mejores resultados en cuanto a analisis y demostracién
de competencias se ven en personas motivadas por participar en un proceso de contratacion
gamificado. Las facilidades de la persona para participar en el juego y su percepcién de la
complejidad de este también van de la mano con la eficiencia del uso de la herramienta en el

proceso de seleccion, siendo clave la actitud y concentracién del candidato durante el juego.

Igualmente, por lo observado en estudios, las personas que perciben el proceso
gamificado como interesante y util, no es por el hecho de que opinen que es la mejor via de
hacer destacar sus capacidades respecto al resto, sino que lo ven como una herramienta mas
de utilidad que se incorpora durante una de las fases del proceso. Esto, como se ha
mencionado anteriormente, se debe a que, con el paso de las generaciones, estas estan mas
acostumbradas al juego en plataformas como méviles y ordenadores, y es parte de su dia a

dia. Es decir, es algo familiar para, sobre todo, los mas jovenes.

Como conclusidn, no hay estudios suficientes para afirmar con seguridad que el uso de
la gamificacién se trata de un método de seleccién eficaz. Sin embargo, es innegable que
aporta informacion sobre los candidatos muy valiosa, que no es posible obtener de otra
manera, y que, como una tecnologia mas a incorporar a los procesos de seleccién modernas

junto a otros avances como la inteligencia artificial, tiene un potencial enorme.

De cara a la investigacion en el futuro, el aspecto clave sera el desarrollo tecnolégico,
creando juegos que midan realmente todas la competencias y habilidades. Es también
importante tras la finalizacién de cada proceso, realizar un seguimiento de la historia laboral
en la empresa del empleado, para ratificar en el tiempo el correcto funcionamiento de las

herramientas usadas para la toma de la decisién de la contratacidn. Este I+D es muy caro, y
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deberian ser medianas o grandes empresas las que empujen el desarrollo de esta tecnologia,
un ejemplo que propone el TFG referenciado es realizar dos procesos de seleccidn en paralelo,
uno utilizando gamificacién y otro no utilizando otras herramientas, y comparar resultados de

ambos.

3.6 .-TIPOS DE IA APLICABLE A LOS PROCESOS DE
CONTRATACION.

La inteligencia artificial se ha convertido en el ‘santo grial’ de la ultima generacién
tecnoldgica. Con la inteligencia artificial, han aparecido muchas maneras diferentes de
procesamiento de la informacién, asi como una diversidad de técnicas y metodologias de
trabajo. Las aplicaciones de las inteligencias artificiales son extraordinariamente amplias. Sin
embargo, las IAs mas avanzadas ademds de poder aplicarse a situaciones especificas, se
apuesta porque tengan un dmbito de alcance de trabajo mas general y amplio. Actualmente,
estd renaciendo un interés por la idea de la inteligencia artificial fuerte, que se refiere a una
inteligencia que repliqgue o mejore las capacidades humanas, con razonamiento propio y

menos dependencia de una programacion que determine el propdsito del software.

La resolucidn de problemas utilizando la IA no solo depende del poder de computacién
de los sistemas actuales, si no que se necesitan idear nuevos métodos que implementen estas
tecnologias. Estos métodos a pesar de funcionar en la teoria requieren de mucha prueba vy
error en la practica, y de grandes costes de investigacion y tiempo para desarrollarse y lograr
casos de uso exitosos. Las aplicaciones fundamentales de la inteligencia artificial se pueden

englobar en los siguientes dmbitos de estudio:

e Busqueda de soluciones
e Sistemas expertos
e Procesamiento del lenguaje natural

e Reconocimiento de modelos
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e Robdtica
e Aprendizaje de las maquinas
o Lodgica

e Incertidumbre y “ldgica difusa”

Entre las ramas que componen las areas cientificas entre las que se divide la inteligencia
artificial, se pueden distinguir 3 grandes ramas: la ldgica difusa, las redes neuronales artificiales

y los algoritmos genéticos. Cada una de ellas tiene unas funciones y caracteristicas especificas:

La rama de la légica difusa se centra en sistemas que puedan diferenciar lo falso de lo
verdadero. Cuando nos encontramos con problemas que la ldgica cldsica no puede resolver,
problemas en los que la solucién depende de un grado y de procesamiento del lenguaje
natural, como por ejemplo “ese producto es caro”. La légica difusa puede razonar y dar
soluciones a partir de generar un contexto y un sistema reglas de sentido comun con pesos no
definidos. Normalmente, estos sistemas los establecen expertos, pero si no, estas inteligencias
pueden aprender en base a casos reales y como las personas utilizan sistemas reales.

La tecnologia basada en redes neuronales se basa en tratar de imitar el proceso de
razonamiento y solucién de problemas del cerebro humano. Estas redes aprenden en base a
datos de experiencias como problemas resueltos anteriormente para generar un sistema que

rija la toma de decisiones y la clasificacion, como por ejemplo podria ser un arbol de decision.

Problemas que se deben plantear ser solucionados utilizando redes neuronales son
aquellos que no tienen una solucién precisa mediante computacion o requeririan algoritmos
muy extensos. Un ejemplo de un problema de esta indole es el caso de reconocimiento de

imagenes.

Por ultimo, los algoritmos genéticos son una técnica que trata de modelar los principios

de seleccidn natural, especificamente las estrategias de optimizacion que ocurren en la

naturaleza. Los sistemas de optimizacidn tienen una tendencia hacia minimos o maximos
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locales (concepto de optimizacién), y los algoritmos genéticos, es lo que buscan para una
funcién objetivo, haciendo uso de los principios que la estrategia evolutiva sigue en la
naturaleza, sobre los pardmetros de la funcion. Para resolver un problema de optimizacion, es
practicamente imposible llegar a una solucién definitiva. Esta dependerd del problema
planteado, y tratara de definir por ejemplo un maximo valor o una aproximacién cercana de
ese maximo valor. Los conceptos utilizados en la evolucién genética son los mismos que los
utilizados para definir la metodologia de los algoritmos genéticos, donde por ejemplo un
cromosoma en la naturaleza equivale a una cadena dentro del algoritmo, y un gen hace
referencia a una posicion de dicha cadena. Es importante también definir el concepto de
herencia. Al igual que ocurre entre generaciones de padres a hijos, donde la informacién
genética es heredada y almacenada como si fuese una especie de cddigo en el material
genético del ADN y ARN, esta idea es utilizada para mejorar, adaptar y evolucionar los
algoritmos genéticos. Ademas, y al igual que también puede ocurrir en la naturaleza, las
mutaciones debidas a factores quimicos y del ambiente, son fendmenos aleatorios que alteran
ese codigo heredado y provoca su diversidad junto al factor de la mezcla del padre y la madre,

y también son un concepto implementado en este tipo de algoritmos.
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4. Metodologia de trabajo.

A continuacion, se resume brevemente la metodologia utilizada para realizar este
Trabajo de Fin de Grado, las distintas vias utilizadas para encontrar fuentes fiables y el paso a

paso con el que se ha enfocado el desarrollo de este.

4.1 .-PROCEDIMIENTO Y MATERIALES.

Para realizar el analisis tedrico del estado del arte actual de los procesos de
contratacién, y cémo los avances en Inteligencia Artificial pueden ayudar a los equipos de
recursos humanos y a las empresas a ahorrar costes, econémicos y temporales, y a optimizar
sus recursos y la toma de decisiones, se recurrié a variadas fuentes, todas ellas referenciadas
al final de este Trabajo. A destacar, primero se ha realizado una investigacién sobre las técnicas
y tecnologias actualmente utilizadas en los procesos de contratacidn a través de articulos y de
literatura, y qué buscan y en qué invierten actualmente las empresas, por ejemplo, a través de
paginas web oficiales de compafiias relevantes en el sector, principalmente las que buscan
innovar. También se han analizado diversos casos de estudio y seleccionado los mas
interesantes, tanto por la tecnologia utilizada como por lo Unico del caso de estudio, con el
objetivo de resumir el estado actual de la tecnologia de la IA en los procesos de contratacion,
diferentes apuestas de las empresas para mejorarlos y en qué direccion estan evolucionando.

Las vias utilizadas para conseguir la documentacién utilizada en este Trabajo, han sido
buscadores de documentacién académica como ResearchGate, el buscador web de Google
Académico (Google Scholar), documentacion y articulos de asociaciones expertas en gestion
de RRHH como AEDIPE, paginas web de grandes compaiiias que invierten en innovacién como
Repsol o IBM vy libros y articulos proporcionados por la persona encargada de la tutoria del
Trabajo. Destacar que se ha accedido a literatura desde la plataforma de acceso a libros
gratuita que proporciona Google (Google Libros). Se ha seguido un criterio que tratase de
mostrar variedad, novedad y tecnologias nuevas y con atractivo que realmente estén siendo

consideradas por los equipos para implementarse en los entornos laborales.
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5. Casos de estudio

En el siguiente apartado, se procede a detallar algunos casos de estudio considerados
interesantes, cada uno por distintas razones, que representan una muestra de como la IA,
junto a otras tecnologias, puede revolucionar los procesos de contratacidn y ofrecer avances

y mejoras a las metodologias actuales realmente significativas para las compaiiias.

5.1 .- CHATBOT CON IA EN PROCESOS DE CONTRATACION

El aumento de la dificultad de la gestién del talento para las empresas ha llevado a los
equipos de recursos humanos a hacer cada vez mds uso de la inteligencia artificial para
optimizarla.

Los aspectos a considerar al anadir la IA a los procesos de contratacién y de gestion de
recursos humanos son los costes, los riesgos y las potenciales posibilidades de mejoria

respecto a como se llevan a cabo actualmente, y se han de buscar maneras de optimizarlos.

Para ello, el estudio de Aaradhana Rukadikar (2024) propone analizar estos parametros
para un contexto de 52 encargados de recursos humanos e informacién de los departamentos
de tecnologia de 15 empresas lecheras de gran dimensidn. Ambos departamentos utilizan en
gran proporcion IA en sus procesos de adquisicion de talento. Un software chatbot (un robot
gue es capaz de mantener una conversacion) que utiliza IA puede recibir peticiones de los
empleados y ayudar a mitigar problemas del dia a dia y facilitar la toma de decisiones

disminuyendo el tiempo dedicado a ello.

La corriente actual ha popularizado innovaciones en los Application tracking Systems
(ATS), software utilizado para gestionar candidaturas a empleos, motores de busqueda
inteligentes, integraciones con Big Data, sistemas de aprendizaje automatico y software

enfocado al candidate relationship management (CRM), que utilizan informacion de las
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interacciones del candidato con los equipos de RH recopilada durante todas las fases del
proceso de contratacién.

La IA puede ser integrada en aparte de en procesos de reclutamiento y seleccidn,
también en la orientacién del empleado una vez empiece en su puesto, en su gestién y en la

retencién del talento.

Utilizar la IA permite procesar grandes volumenes de datos en un tiempo récord.
Durante el proceso de contratacion, puede determinar mediante relacionar la experiencia y
aptitudes del candidato con lo requerido para el puesto, identificando los candidatos mds
aptos para el puesto. Una gran cantidad de la carga de trabajo de los equipos de RH
desaparece, y en fases posteriores los emails, mensajes, resultados de pruebas realizadas por
el candidato, etc... se automatizan y se le envian al candidato, de manera personalizada. Las
nuevas tecnologias permiten disefiar plantillas para optimizar la comunicacién empresa-

candidato.

5.2 .- CASE-BASED REASONING, Y COMO LA IA PODRIA LLEVARLO
UN PASO MAS ALLA.

El CBR (Case-Based Reasoning) se refiere al ‘razonamiento basado en casos’, aplicado a
los avances en inteligencia artificial, enfoca la resolucion de problemas utilizando los
conocimientos previos obtenidos tras resolver problemas similares. El articulo de Paolo Priore

(2002) resume las ventajas y aplicaciones de este enfoque.

Cuando nos referimos al aprendizaje automatico como tecnologia mds especifica
dentro de la inteligencia artificial, hablamos de utilizar Big Data y los conocimientos de resolver
problemas similares al que se busca solucionar para entrenar modelos que nos puedan ayudar

a enfrentar cualquier tarea similar a aquellas con las que nuestro software ha ‘aprendido’.
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Actualmente, ‘las técnicas principales utilizadas dentro del aprendizaje automatico con
las redes neuronales, el aprendizaje inductivo y el Case-Based Reasoning’. Aparte de sus
similitudes, una de las diferencias principales es cdmo se guardan los datos utilizados para
generar el software. Dentro del aprendizaje automatico, las redes neuronales generan un
sistema de ‘weights’ o pesos y umbrales, las tecnologias que usan el aprendizaje inductivo
generan un arbol de decision o reglas para la toma de decisiones, y en usos del CBR la base de

conocimientos la conformas un conjunto de tareas similares resueltas previamente.

El articulo propone resolver un problema de secuenciaciéon dentro de un sistema de
fabricacion flexible (Flexible Manufacturing System, abreviado FMS). Al ser flexible, la
secuenciacidon de tareas es la forma de organizar dindmicamente las tareas que se realizan.
Estas decisiones se toman sobre la base del estado del sistema completo y cada parte que
conforma la fabricacion. Las reglas de secuenciacion que se utilizan para esta toma de
decisiones, si fuesen generadas mediante aprendizaje automadtico podrian ahorrarse costes de

analisis y mejorar la optimizacidn de estas decisiones.

El uso de inteligencia artificial que recalculase estas reglas de secuenciacién, en tiempo
real, permitiria optimizar los sistemas FMS, haciendo uso maximo de esa flexibilidad

adaptandola a cualquier cambio del estado del sistema de fabricacidon con rapidez maxima.

Para estos sistemas, son dos las posibles soluciones para optimizar el proceso. La
primera es la simulaciéon de varias configuraciones para un cierto estado del sistema y la
eleccion de la que de mejores resultados simulados para ser aplicada., La segunda es el uso de
software de aprendizaje automatico que haga uso de simulaciones previas y casos reales de
configuracion anteriores para generar una nueva configuracion en cada periodo de tiempo
deseado. Légicamente, idealmente la segunda solucion es la que dard mejores resultados,

mayor adaptabilidad y velocidad de ejecucién.
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El esquema de funcionamiento de los sistemas CBR para resolver un problema

especifico se puede dividir en 4 pasos.

1. Generar una base de casos similares previamente resueltos o simulados
similares al enfrentado.

2. Se reutiliza esa base de datos para tratar de resolver de manera éptima la
tarea actual.

3. Andlisis de la respuesta obtenida.

4. Lasolucién se pasa a ainadir a la base de datos de tareas previamente

resueltas.

Gran parte del software basado en aprendizaje automatico basado en CBR utiliza un
paso a paso de funcionamiento similar, siguiendo distintos métodos de clasificacién, aquellos
en los que se intenta reutilizar directamente las soluciones en la base de casos sin
modificaciones. Este tipo de software se puede utilizar para tareas de clasificacion
principalmente de los siguientes tipos, todas relacionadas todas con nuestro campo a estudiar,

los procesos de reclutamiento:

e Tareas de prevision: Prediccién de fallos o comportamientos, en nuestro caso
puede aplicarse al desempefio futuro de un candidato.

e Tareas de planificacién: Se centra en reutilizar organizaciones anteriores o la
programacion de tareas, por ejemplo, estructurar entrevistas o procesos
completos de reclutamiento.

e Tareas de valoracién: Analisis de riesgos o estimacién de costes, por ejemplo,
con aplicacién similar a las tareas de prevision.

e Tareas de control de procesos: En el caso propuesto por el articulo, se propone
aplicar a un sistema FMS, pero también puede aplicarse para adaptar de
manera personalizada cada proceso de reclutamiento en funcion de los

candidatos y el puesto ofertado.
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e También se utiliza para tareas de sintesis, que son aquellas en las que se
genera una nueva solucién a partir de los datos previamente utilizados, entre
las que podemos destacar:

e Tareas de disefio: Creacidén de un nuevo esquema de organizacion de las tareas
o el disefio de una nueva manera de desempeiiar una de las fases del proceso
de reclutamiento.

e Tareas de planificacion: En lugar de reutilizar, se generan nuevas

planificaciones en base a las conocidas por la tecnologia.

Los sistemas CBR cuentan con varias ventajas, entre ellos que no necesitan
entrenamiento como otras tecnologias, lo que supone menores tiempos de ejecucion.
Tampoco depende de ninguna hipdtesis, como la independencia de los atributos o la
distribucion de los valores. También, como se reporta en el articulo, en los experimentos de
Rachlin et al. (1994), a pesar de la sencillez del algoritmo es muy eficaz para resolver tareas de
clasificacién.

Sin embargo, dicho algoritmo también tiene sus desventajas. En ciertos casos, le es
complicado calcular la similitud entre dos que debiesen ser calculados como parecidos, pero
que debido a contar con muchos parametros irrelevantes podrian identificarse como distintos.
También el tiempo requerido para realizar una primera clasificacién de una nueva itinerancia
es mayor a otros algoritmos, aumentando en base a la cantidad de soluciones previamente
almacenadas. Esto lleva a otra contra del CBR, ya que, al volverse muy lento por la cantidad de
casos almacenados, estos han de filtrarse y decidirse cuales deben guardarse a futuro y
represente una complejidad extra.

Aplicando por tanto el algoritmo de los vecinos mds préximos y ‘disefiando un
algoritmo genético para calcular los pesos wi dptimos que necesita el algoritmo de los vecinos
mas préximos’, se comparo el sistema FMS utilizando la tecnologia CBR con el resto de las
posibilidades, observando que este ofrece tiempos de retraso y tiempo medios menores.

Desde la aparicion de la informatica y la computacion, estas tecnologias han hecho

evolucionar cémo funcionan los ecosistemas de trabajo de las empresas tanto desde las
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fabricas hasta como trabajan equipos de ingenieria avanzada. Esto se debe a la automatizacion
de procesos, y con los ordenadores y los vertiginosos avances en software, la informatica ya
no solo facilita las tareas del dia a dia, si no que las desarrollan de manera independiente.
Uno de los actuales impedimentos que actualmente frena, solo en parte, la adaptacién
completa de todas las empresas a los avances en inteligencia artificial y automatizacion, a
parte del tiempo, y que aun estamos en una fase de muy rapido avance y deprecacién de no
tan antiguas tecnologias, es también la barrera técnica de uso. A medida que se establezca en
nuestros dia a dia, esa serd uno de los ultimos obstaculos hasta llegar a una normalizacién y

estandarizacién de las nuevas tecnologias.

5.2.1 Ejemplo de Software de Automatizacion, Microsoft Power
Automate

El software Microsoft Power Automate utiliza inteligencia artificial para facilitar y
automatizar tareas en el dmbito empresarial. La herramienta cuenta con integracién con Al
Builder, una plataforma de facil accesibilidad para personas con conocimientos técnicos para
crear modelos de IA. Power Automate puede producir automatizacion inteligente, por
ejemplo, utilizando modelos de prediccidn.

Cuando nos planteamos si una herramienta asi se puede aplicar al dia a dia de los
equipos de recursos humanos, podemos crearnos una idea como herramientas como esta, sin
haber sido especificamente desarrollada para los procesos de reclutamiento, puede afectar a
las distintas fases de estos:

e Automatizacioén de los procesos de solicitud:

La herramienta permite crear un flujo que recopila y almacena de manera automatica
todas las solicitudes de empleo recibidas por la empresa a través de formularios en linea o
emails. A través de Al Builder, se puede extraer informacién relevante como datos personales,
experiencia o habilidades relevantes aportados por los candidatos en sus curriculums. Toda la
informacién relevante para su posterior uso y analisis se puede extraer y almacenar en hojas

de célculo o en bases de datos.
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e Clasificacion y filtro de candidatos:

Uso de modelos de inteligencia artificial dedicados al analisis y clasificacion de los
curriculums recibidos por la empresa en base a cada empresa y puesto requerido. Power
Automate permite configurar flujos que filtren los candidatos basandonos en criterios
especificos como ciertas habilidades o anos de experiencia. Herramientas mas avanzadas en
inteligencia artificial pueden ir un paso mas alla y generar un criterio aun mas avanzado al ser
especificamente desarrolladas para tareas de recursos humanos.

e Programacion de entrevistas:

Permite automatizar la programacién de entrevistas a través del conocimiento de datos
como los emails o los calendarios de los candidatos, sincronizando estos con los de los
entrevistadores. Power Automate en cuanto a IA esta limitada respecto a lo que puede aportar
en esta fase, y para sacarle el maximo partido habria que usarla junta a otras herramientas por
ejemplo de personalizaciéon de emails.

e Comunicacion candidato <-> empresa:

Creacion de flujos de correos electronicos automaticos a los candidatos para cada
diferente etapa del proceso y los diferentes resultados de las entrevistas o pruebas. De nuevo,
la herramienta se potenciaria al maximo al ser emparejada con algun software de inteligencia
artificial generativa.

e Evaluaciéon de candidatos:

Formularios en linea que recogen el feedback de los entrevistadores tras la
comunicacion con el candidato, almacenando de nuevo esos datos para su futuro uso y
andlisis. Estos datos pueden después ser utilizados por herramientas de IA para generar una

eleccién del candidato éptimo.
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5.3 .—EXPERIMENTO DEL USO DEL BUSINESS GAME PARA
RECLUTAMIENTO.

Este experimento llevado a cabo por la conocida empresa Danone, con la colaboracién
de 125 sujetos candidatos validos para su base de reclutamiento.

El experimento representa un ejemplo real del uso de ‘juegos’ en los procesos de
reclutamiento. La propuesta consiste en un ‘Business Game multifuncional e interactivo’,
creado con el objetivo de mejorar dichos procesos.

Como se ha comentado en este trabajo, Danone también se propone implementar esta
técnica para conseguir mejorar las fases de reclutamiento y seleccién, potenciar la imagen y
atractivo de la marca y reforzar la relacién de esta con universidades y Escuelas de negocio.

Como objetivo de éxito para el experimento, aparte de notar una mejoria en los
apartados mencionados es el reclutamiento de 10 estudiantes en prdcticas para la primera
iteracion del juego.

Estableciendo que los equipos de participantes formados deban ser heterogéneos, en
la primera fase del experimento, realizada en cada universidad y escuela de negocio
seleccionada, comienza la fase de recepcion de curriculum vitaes. En cada emplazamiento, se
realiza el ‘Speech’ o discurso del Business Game, para presentar el proyecto a los potenciales
candidatos.

Tras esta fase, se analiza y selecciona a 125 candidatos en base al perfil buscado por la
empresa segun los valores y cultura de la companiia, ademds del cuestionario entregado al
presentar el Business Game. Estos candidatos se dividen en 5 equipos de 5 personas por cada
una de las 5 escuelas seleccionadas. Los 125 participantes salieron de 350 CVs en total.

A cada candidato, se le otorga un pack y una guia con todo lo necesario para convertirse
en un empleado mas de la empresa.

El juego se basa en tomar el rol de un comité de direccion y asumir las decisiones que
este tiene que tomar. Mds concretamente, las tareas simuladas son el analisis de resultados,
la realizacion de un plan estratégico y la realizacion de un plan de accién operativa para la

empresa operada por Danone.
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El simulacro de realizacién de estas tareas se realiza online durante 7 horas,
equivalentes a 3 afios si fuese un periodo real. Un manager asignado para ellos actia como su
mentor durante todo este periodo.

Basdndonos en los mismos criterios que para la eleccidén de los candidatos, se elige a
los 5 equipos de 5 personas con mejores resultados en esta fase del Game para avanzar a la
siguiente.

La fase final del experimento, la country final, realizada en un lugar elegido por Danone
por un dia entero, consiste en una presentacion para el Comité de Direccién de la empresa que
determina el equipo ganador final del Business Game.

El desarrollo completo del juego lleva aproximadamente tres meses, lo que da primera
impresiéon de la que pudiese ser una de las contras de esta técnica, pero el experimento
demostré que se redujo en 45 dias el periodo medio para seleccionar a 10 candidatos aptos.
De nuevo, y teniendo en cuenta el potencial de esta técnica sin aplicarla junto a otras nuevas
tecnologias, vemos como no estamos lejos de una revolucidn importante en cuanto a los
avances para los equipos de recursos humanos, también en grandes empresas. Al finalizar, se
desarrolla un proceso de contratacidon para personal de practicas, basandose en el desempefio
durante todo el proyecto de participantes y ganadores. Trece estudiantes en practicas fueron
finalmente incorporados a la empresa. El aspecto mas destacable del experimento es la
recepcion de CVs, que se vio aumentada en un 90% respecto al numero recibido

habitualmente.

5.4 .- EMPRESAS DE SOFTWARE (CON FUNCIONALIDADES DE IA)
ESPECIALIZADAS EN RRHH

Ademads de los casos de estudio expuestos, a continuacién, se detallan algunas
empresas especializadas o que ofrecen herramientas que se fundamentan en la IA y tienen

como objetivo principal ser usadas para la gestion de RRHH y en los procesos de contratacion.

5.4.1 TalentLink
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TalentLink es una ATS (Applicant Tracking System) enfocado a la seleccidon de personal y a
los procesos de onboarding. Oferta funcionalidades extra como por ejemplo el realizar
procesos mas agiles y de mayor efectividad siempre con foco en el candidato, a la vez que
libera de carga de trabajo a los equipos. Ofrece una experiencia personalizada para cada
candidato propia también para cada empresa, reflejando una imagen de la empresa fiel a su
cultura y filosofia. Se trata de un software auténomo que puede rastrear plataformas como
portales web y redes sociales, encontrando y mostrando candidatos aptos para los puestos

demandados por la compaiiia, filtrando estas busquedas en base a lo requerido por RRHH.

También pone hincapié en conectar a las personas y facilitar la comunicacion entre
candidato y empresa, aplicando conceptos de marketing a los procesos de contratacién. Este
software se trata de un gran ejemplo ya que utiliza la tecnologia mas avanzada de inteligencia
artificial y Machine learning, también conocido como aprendizaje automatico, permitiendo a
la herramienta aprender con el tiempo e irse actualizando y mejorando. Esta IA ademas se ve

potenciada por su integracidn con un ‘Marketplace de proveedores y servicios’.

Comercializada por Audalia HR Lab, nos encontramos una herramienta que anuncia el
ahorro de tiempo y recursos a los departamentos encargados de gestionar los procesos de
contratacion, ya que realiza gestiones administrativas, de comunicacién con el candidato y de
proteccién de datos y de todo lo relacionado con el proceso, centrandose no solo en este si no
también en el onboarding y adaptacién del candidato elegido en sus primeros dias en la
empresa tras su contratacién. Resumen de dreas en las que TalentLink ofrece soluciones:

- Seleccion y Onboarding

- Formacion ligada al desarrollo y carreras

- Evaluacién y competencias

- Gestion de datos de empleados y automatismos

- People analytics

- Tecnologia en la nube
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5.4.2 Team2Go: Software de Gestion Inteligente de Recursos
Humanos

Como comenta el articulo de AEDIPE, las empresas que ofrecen soluciones tecnoldgicas a
mejorar los procesos de contratacion se han dado cuenta de que en los datos estd la respuesta
a preguntas como qué empleados estan insatisfechos y cuales buscaran abandonar la empresa,
qué empleados son mas fieles y tienen mas proyeccién en la empresa, etc... Asi, cdmo por
supuesto, qué candidatos son mas apropiados para una vacante en la misma. Todos estos
datos inmensurables se denominan Big Data, y junto a la inteligencia artificial, nos dan las
prestaciones tecnoldgicas necesarias para resolver problemas empresariales actuales y
detectar patrones de distintos tipos de forma automatizada de manera 4gil. Estas son las dos

grandes claves para dar el paso a la llamada gestion inteligente de Recursos Humanos.

Entre las nuevas tendencias, aparece la aplicacién de People Analyitics. Esta metodologia
da a las empresas una via para mejorar la toma de decisiones utilizando técnicas basadas en el
analisis de Big Data y la inteligencia artificial. La propuesta de Team2Go apuesta por una
metodologia de analisis légico para trabajar con estos enormes conjuntos de datos. El
beneficio principal que se consigue es tener un contexto real de cual es la situacion actual de
la empresa, y realizar una gestién basandonse en los resultados de este analisis. Esta gestion
se traducird en una gran mejora de la productividad, algo de lo que, segun el articulo, las
empresas ya se han dado cuenta. Datos de Deloitte ponen People Analytics como un elemento
de alta prioridad para mas del 70% de las compafias y ya dedican parte de sus presupuestos a
invertir en mejorar sus areas dedicadas a ello. Podemos resumir en tres ambitos distintos el
impacto de la inteligencia artificial: la identificaciéon de talento, la comunicacién y escucha al
candidato, y la asistencia virtual online a este durante todo el proceso. Dentro de como
ocurren estos avances, ha aparecido el anteriormente mencionado aprendizaje automatico o
machine learning. Dar el paso que permite la inteligencia artificial significa utilizar el gran
volumen de datos y transformarlo en una cantidad relevante de informacién, ya que no

siempre van de la mano cantidad y calidad. El dato en si siempre tendra un valor intrinseco,
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pero este se multiplica cuando se transforma en informacién realmente util y capaz de ser
utilizada por los diferentes equipos de la empresa, para ayudarles en la toma de decisiones y
la gestidn de recursos, por ejemplo. En resumen, Team2Go pone sobre la mesa un concepto,
pasar de un rol reactivo a uno predictivo, y que la gestidon de recursos humanos en las empresas

comience a generar valor.

5.4.3 IA Watson de IBM:

IBM es una de las empresas tecnolégicas mas grande de Estados Unidos, a la cabeza de
la innovacion desde hace décadas, y el campo de la IA no se queda atras. Watson es la potente
inteligencia artificial de IBM, capaz de transformar los procesos de contratacién, a través de la
herramienta Watson Recruitment que cuenta con implementaciones de IA y principalmente
watsonx Orchestrate, que cuenta con mutitud de aplicaciones a distintos campos. Mientras el
primero tiene como objetivo apoyar a los gestores de recursos humanos a identificar a los
candidatos mas capacitados para un puesto de entre todos los que se presenten al proceso de
seleccidn y optimizarlo, el segundo tiene un foco mayor en la automatizacion, la integracién
de herramientas externas y la eficiencia operativa. El uso de ambas herramientas reduce el
tiempo y costes significativamente para evaluar a cada candidato, reduciendo los costes
destinados al proceso.

El desarrollo de la IA Watson representa un primer avance hacia los sistemas cognitivos.
Se denomina ciencia cognitiva a aquella que investiga la menta humana y sus procesos. Un
sistema cognitivo se refiere a crear un software informatico capaz de simular y emular como
estos procesos funcionan. Los principales aspectos que diferencian a Watson, al
implementarse todos bajo una misma herramienta son:

Procesamiento del lenguaje natural: Mas del 80% de los datos existentes a nivel
mundial no estan estructurados, y el lenguaje es una herramienta para ayudar a los sistemas
tecnoldgicos a comprender y analizar estos datos tan complejos.

Generacion y evaluacidn de hipdtesis: Uso avanzado de analiticas para pesar y evaluar

una serie de respuestas basadas Unicamente en evidencias relevantes.
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Dynamic learning: El Ilamado aprendizaje dindmico se basa en mejorar las respuestas
del sistema futuras utilizando resultados anteriores, haciendo la IA mas ‘lista’ tras cada
iteracion ejecutada.

Tras ver todos estos increibles avances, lo normal es preguntarse, ¢y como funciona?
Watson no entienden cada palabra unica del lenguaje, si no las caracteristicas e intenciones
con las que el lenguaje es utilizado por las personas. Si puede determinar si un conjunto de
texto se trata de una pregunta, e inferir el bloque de texto que representara la respuesta a
dicho pregunta. Adn en circunstancias y contextos cambiantes, es capaz de lograr resultados
muy acertados. Un ejemplo de cdmo funciona, es cuando en un programa de preguntas, la IA
Watson tenia que responder a la pregunta: “Jodie Foster took this home for her role in ‘Silence
of the Lambs’”. El resultado inferido por la IA fue: “Jodie Foster won an Oscar for her role in
‘Silence of the Lambs”. En este caso, respondid correctamente ya que se llevé a su casa el
Oscar, pero cuando usamos la expresion llevarnos algo a casa, no siempre tiene por qué ser un
premio, podria ser un disgusto, un abrigo, un amigo... De la misma manera, hay cosas que no
dirilamos que te llevas a casa, como por ejemplo la firma de un nuevo contrato de trabajo,
aunque haya sido obtenido gracias a una actuaciéon premiada. El contexto, asi como las
restricciones espaciales y temporales, son todas tenidas en cuenta para dotar a los sistemas
cognitivos de caracteristicas humanas. Realizar estas légicas como hasta ahora, con algoritmos
basados en reglas, necesitaria un nimero incuantificable de estas para reflejar cada caso
posible para mismamente una sola expresion.

Watson analiza para la pregunta las potenciales respuestas en el corpus, y después
examina la pregunta y el contexto de esta en cientos de maneras diferentes. Para entender
esto, debemos saber que el corpus o corpus de texto, en linglistica y procesamiento del
lenguaje natural, se refiere a un conjunto de datos que tiene recursos linguisticos digitalizados,
qgue se pueden obtener de textos escritos o muestras orales. Se utilizan para hacer analisis
estadisticos y contrastar hipotesis sobre el area que estudian. Es extremadamente importante
para el correcto funcionamiento del sistema el corpus de conocimiento. Este consiste en todo
tipo de datos no estructurados, como por ejemplo libros, revistas, guias, manuales de usuario,

documentacion de software, etc... En el caso evaluado, Watson posteriormente transforma
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esta ingente cantidad de informacién de manera que le sea mas facil trabajar con ella.
Asimismo, este proceso también filtra la informacion, deshaciéndose o quitdndole peso a
elementos menos importantes o que podrian llevar a respuestas erréneas, como articulos
desactualizados, instrucciones deprecadas, o informacion de fuentes no fiables.

El flujo completo que sigue la generacién de una respuesta es el siguiente:

Al recibir una pregunta, la IA intenta extraer las principales caracteristicas de la
pregunta analizandola.

Watson genera una hipétesis examinando el corpus de textos (bases de datos para el
andlisis linglistico y procesamiento del lenguaje natural) que tienen potencial para contener
una respuesta valida.

El paso siguiente es realizar una profunda comparacién entre el lenguaje de la pregunta
planteada y el lenguaje (mas especificamente, sus caracteristicas) de las potenciales
respuestas, utilizando algoritmos de razonamiento. Esta parte es la mas compleja, y el elegir
el algoritmo adecuado entre cientos de opciones es un reto y depende de la aplicacién que se
le dara a la IA. Algunos ejemplos de algoritmos de razonamiento se basan en el
emparejamiento de términos con sus sindnimos, otros se centran en las referencias
espaciotemporales del texto y otros buscan fuentes de informacidn vélidas de las que puedan
obtener un contexto.

Cada algoritmo utilizado generard una puntuacidon o mas, indicando en qué medida la
respuesta evaluada sera la inferida para la pregunta recibida.

Cada puntuacién se ‘pesa’ utilizando un modelo estadistico que refleje la precisidn del
algoritmo infiriendo correctamente respuestas para las preguntas recibidas durante el periodo
llamado de entrenamiento. Este modelo se puede utilizar para obtener un valor de confianza
gue determine la probabilidad con la que la IA Watson inferird correctamente la respuesta a
una pregunta.

Este proceso se repite para cada una de las posibles respuestas consideradas como
validas, hasta devolverle al usuario la respuesta con la mayor probabilidad de ser la correcta

para el contexto de la pregunta planteada.
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Actualmente, los sistemas cognitivos funcionan ya de manera muy similar al cerebro
humano en cuanto a que pueden recolectar, memorizar y recordar informacién. Pueden
procesar informacién, aprender, generar preguntas para mejorar su capacidad de respuesta y
tomar decisiones. Pueden procesar el lenguaje natural (lenguaje humano), aparte de extraer
informacidn discernir la relevante de la que no lo es (por ejemplo fechas, lugares, valores...), y
generar hipoétesis para inferir soluciones. Las inteligencias artificiales cognitivas mas avanzadas
podemos decir que poseen capacidad de entendimiento, al menos hasta cierto limite. Esta
capacidad requiere dividir la informacidn a niveles mas pequefios, entendiendo las reglas de
como funcionan las cosas mas alla de un contexto. Por ejemplo, entender el lenguaje no es
solo conocer la gramatica formal, si no el lenguaje informal y sus variaciones. Esto se consigue
a través de los conceptos, la intencionalidad, el contexto, etc... que permite probar a generar
nuevos conceptos a partir de antiguos, llegando a respuestas que de otra manera no se podrian
plantear y llevan a nuevos descubrimientos. Asi, se pueden crear sistemas que apoyen a las
personas a resolver problemas por ejemplo a través de realizar preguntas, a reconocer
conceptos que estan pasando desapercibidos, o a la toma de decisiones.

El siguiente paso que aun no ha llegado, es la posibilidad de sistemas capaces de sentir.
No en el sentido literario, si no que se espera que estos sistemas puedan ademas de leer,
escuchar, ver o sentir, teniendo asi una idea basica de sus alrededores. Por ejemplo, se espera
que haya sistemas capaces de interpretar formas, cambios en condiciones ambientales,
colores... y asi potenciar su capacidad de establecer un contexto mediante el cual inferir
resultados para los problemas que necesite resolver. Por ultimo, también se espera que la
tecnologia pueda avanzar hasta el punto de poder planificar y predecir eventos en el futuro,
algo que actualmente la IA no es capaz de hacer. Esto supondria tener una idea del tiempo y
del entorno aun mayor que la que son capaces de procesar actualmente. En resumen, los
sistemas cognitivos terminardan siendo capaces de internalizar y llevar a cabo
comportamientos y procesos que hasta ahora se han definido como naturales a las personas,
aplicandolos a gran escala para solucionar problemas que a los algoritmos actuales se les
guedan demasiado grandes. Un aspecto interesante a tener en cuenta de estos sistemas

capaces de interpretar preguntas es que tienen la capacidad de hacer mas inteligentes también
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a quien pregunta, dandose cuenta de que las preguntas que se plantean no son correctas, o
estdn mal formuladas, si las respuestas obtenidas aun siendo correctas, no son las buscadas.
En cuanto a la inteligencia artificial de IBM, Watson, también utilizan un método muy
interesante para mejorarla y ampliar las areas en las que tiene utilidad. Cuando aparece un
recurso del lenguaje andmalo nunca antes visto, por ejemplo, se trata de tomar una decisién
sobre si el problema es relativo al dominio del lenguaje utilizado, o si hace referencia a un
espectro mas grande de problemas linglisticos. Cuando esto es posible, tratan de refinar sus
algoritmos principales para determinar si se puede generalizar mas el algoritmo para que
pueda analizar y resolver el nuevo problema, sin volver atrds en mejoras anteriores. Si esto es
posible, utilizan esta metodologia basada en hacer sus algoritmos mas genéricos para hacer
sus resultados mds precisos. De esta manera, los dmbitos de aplicacion de Watson no hacen

mas que crecer, entre los que estan las finanzas, la investigacién, la salud, etc...

e ¢Qué ofrece IBM para los procesos de contratacién y la gestion de RRHH a

través de IBM watsonx Orchestrate?

IBM watsonx Orchestrate, incorpora tecnologia de automatizacidon e IA generativa
pensada para liberar el empleado de tareas sencillas y optimizar su tiempo de trabajo.
Orchestrate ofrece la posibilidad de crear un asistente de |IA propio para su equipo, y se oferta
bajo la premisa de ‘recuperar su tiempo, y devolver la parte humana a los recursos humanos’.
Esta herramienta ofrece mejoras en la eficiencia, agilizando el desarrollo de tareas mediante
automatizacién de estas y la simplificaciéon de procesos complejos. El 53% de los ejecutivos
esperan que aparezcan nuevas tecnologias que permitan la automatizacién ‘extrema’, a la vez
que se ve potenciada la transparencia y visibilidad de las tecnologias digitales en el ecosistema
laboral. Orchestrate también promete una mejora de los resultados empresariales y
financieros, ofertando interaccién mediante el lenguaje natural con la herramienta para
asegurarse de que las decisiones y pasos que se toman en el dia a dia cuentan con toda la
informacion correcta y necesaria para ello. Los usuarios pueden aprender y entrenarse ellos

mismos con ayuda de IA generativa, por ejemplo, disefiando un asistente personalizado y flujos
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avanzados para tener una guia para ellos y sus comparieros al llevar a cabo tareas complejas.
También cuenta con acceso a cientos de habilidades o flujos de tareas preestablecidas para
RRHH, finanzas, ventas, etc... asi como ‘recetas’ o guias que se pueden publicar como
habilidades. Por ultimo, se pueden generar cddigos de automatizacion que utilicen decisidn,
gestidn de tareas, habilidades y flujos de trabajo en una sola experiencia que es ejecutada por
la inteligencia artificial. En el area de RRHH, la herramienta ofrece principalmente mejoras y
optimizacién en la adquisicion de talento, los procesos de onboarding, y los procesos de
promocidn interna de las empresas. Segun cuenta IBM, su departamento de recursos humanos
animo a sus empleados utilizar watsonx Orchestrate para automatizar la recoleccion de datos
utilizando sus clientes digitales. El resultado fue que IBM Consulting® en Norte América ahorré
12.000 horas en un cuarto del calendario laboral, y redujo el periodo de finalizacién de trabajo
de 10 semanas a 5 semanas.

Por ultimo, Orchestrate ofrece automatizaciones fluidas con seguridad y fiabilidad una

vez asignadas a un asistente de IA.

e (iComo transforma IBM watsonx Orchestrate los RRHH?

La principal premisa de la herramienta es que es facil de utilizar gracias a poder chatear
con Orchestrate en lenguaje natural, dando acceso hasta a novatos utilizando IAs a
automatizaciones prediseinadas, por ejemplo, con el objetivo de crear descripciones de
puestos de trabajos para ofertas, anunciar nuevos puestos vacantes o movimientos de
empleados y realizar la busqueda de candidatos. Todo esto permite eliminar o reducir en gran
proporcién el numero de tareas, informaticas o no, de complejidad baja o media que tiene que
realizar los empleados de RRHH, permitiendo que tenga muchisimo mds tiempo para dedicar
sus horas de trabajo a otras tareas. Los principales casos de uso para watsonx Orchestrate son:
- Adquisicion de talentos: Utilizando la IA mds avanzada y diversas integraciones,
permite programar entrevistas y comunicaciones candidato-cliente. Permite la
automatizacion de tareas del proceso de contratacion, ahorrando a los empleados

las tareas de busqueda vy filtro de candidatos, permitiendo a estos centrarse en
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aspectos estratégicos y la prosperacion de las relaciones durante la adquisicion de
talento.

- Contratacién de RRHH: Orchestrate permite automatizar tareas manuales del
proceso de contratacién y tareas burocraticas.

- Incorporaciéon y onboarding: Hasta ahora, la llegada de un nuevo empleado a una
compaiiia, para ser agil, facil y eficaz, necesitaba del apoyo al menos parcial, de
otros empleados de la empresa. Orchestrate no solo puede configurar
independientemente nuevas cuentas, estandarizar la experiencia de onboarding
de cada empleado para que todos reciban toda la informacion y atencidn
necesaria, programacion de sesiones de formacion y la generacién de correos
electrénicos de bienvenida o informativos. El poder volcar todas estas tareas en la
IA, permite ahorrar mucho tiempo a los empleados y aparte de todo lo
comentado, los gestores de RRHH tendran mas tiempo para dedicar tiempo de

calidad a los recién llegados para informarles y formarles.

Estas innovaciones son posibles gracias a tres puntos principalmente a destacar;

Habilidades predefinidas: Orchestrate permite crear plantillas para descripciones de
puestos, compartir la misma con el director de contratacion, que reciba notificaciones con la
nueva informacidn, generar listas filtradas con los candidatos aptos para el puestos, asi como
notificar de novedades en cuanto a dicha lista y que estos reciban mensajes de bienvenida y
comunicaciones personalizadas.

Habilidades predefinidas: Utilizando cualquier servicio externo (a través de APIs
abiertas, que son interfaces para comunicarse con estos), se pueden crear nuevas
automatizaciones como nuevas habilidades de Orchestrate. Posteriormente, gracias al uso del
lenguaje natural, los distintos equipos de la empresa pueden hacer uso de estar para generar
automatizaciones a cualquier escala. Las posibilidades son enormes gracias a las herramientas
de IA preestablecidas, la capacidad de generar nuevas con servicios de terceros y la cada vez

mas innovadora tecnologia.
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Integraciones: La IA de Orchestrate se ve enormemente potenciada por su integracién
con herramientas del dia a dia, utilizadas tanto en procesos de contratacién, como en
comunicaciones, desarrollo informatico, marketing y ventas, etc... Esto significa que a través
de Orchestrate, se puede utilizar y comunicarse con sistemas y herramientas de terceros de
manera facil y agil. Esta capacidad llega desde la integracién con Gmail o LinkedIn hasta por
ejemplo la opcidn de consumir robots de automatizacién de procesos robéticos, tecnologia
que sustituye la accion humana al trabajar con un sistema y permite saltarse el paso
intermedio de tener que trabajar con una API. Una gran ventaja es que solo se necesita saber
qué es lo que se busca hacer, para realizar el trabajo, la IA se encarga de acceder a las distintas

habilidades y capacidades de las herramientas integradas y ofrecer un resultado.

A continuacidn, se citan algunas de las habilidades que aporta Orchestrate, que se
tratan de tareas que actualmente realizan los equipos de RRHH y sin duda representa una gran
revolucion en cuanto a optimizacién de tiempo y horas de trabajo de los equipos:

- Oracle Human Capital Management:
o Creary actualizar solicitudes de personal.
o Visualizar solicitudes de personal y descripciones de trabajo externo e
interno, asi como actualizarlas.
o Busqueda de candidatos.
- SAP SuccessFactors:
o Tareas de adquisicidn de talento, como crear solicitudes de personal,
afiadir preguntas de preseleccion, buscar candidatos, ...
o Gestionar solicitudes de traslado.
o Crear puestos, traslados de oficina y de puesto sin cambios salariales.
o Visualizacion de detalles de empleados
- Busqueda de candidatos con ThisWay Global:
o Crear y enumerar ofertas de empleo.
o Busqueda de candidatos.

- Microsoft Outlook:
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o Crear evento de calendario.
o Crear respuesta a mensaje.
o Recuperacion de calendarios, grupos de calendarios, carpetas de
correo...
o Enviar correo electrdnico.
Microsoft Teams:
o Crear un canal.
o Crear mensaje de chat, por ejemplo, de respuesta.
o Obtener canales, recuperar mensajes de chat.
o Actualizar canal o equipo.
Salesforce:
o Crear un activo, un caso, una campafa...
o Obtener todos los contactos, cuentas...
Microsoft Power BI:
o Agregar cliente potencial a una lista.
o Crear un cliente potencial.
o Crear o eliminar oportunidad de empleo.

o Obtener campanfas o clientes potenciales.
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6. Conclusiones y trabajos futuros.

A continuacion, se exponen las conclusiones de este trabajo, las implicaciones éticas de los
desarrollos tecnoldgicos desarrollados y los trabajos futuros que seguirdn haciendo

evolucionar las aplicaciones de la IA y su impacto en los procesos de contratacion.

6.1 Reflexion sobre el uso ético de la IA y el desarrollo sostenible

Tras lo expuesto en este Trabajo, se puede afirmar que la inteligencia artificial tiene un
gran potencial para cambiar a mejor no solo el dia a dia de las personas, sino también el de los
equipos de RRHH y los solicitantes de empleo durante los procesos de contratacion. Sin
embargo, desde que aparecieron las primeras computadoras e incluso antes, se ha teorizado
sobre qué pasaria si existiese un ordenador demasiado inteligente, capaz de pensar por si
mismo y con intereses propios y no al servicio de las personas. Este misterioso y peligroso
escenario esta muy lejos aun de darse, y no hay atisbos de que pueda llegar a ocurrir a corto o
medio plazo. Como se ha visto, ya existen avanzados sistemas cognitivos que simulan cémo
operan las neuronas de la mente humana, capaces de pensar y resolver problemas abstractos.
Sin embargo, por muchos avances que se hayan hecho en estos sistemas, que adn no son
capaces de realizar planificaciones, pero en algin momento en el medio plazo lo serdn, estan
muy lejos de poder llegar a considerarse sistemas ‘vivos’ e independientes. Esto se debe a que
no existe una tecnologia capaz de simular la conciencia, que otorgue a un sistema informatico
de la idea del ‘yo’, algo que muchos animales, sobre todo de menor tamafio y capacidad
neuronal, tampoco han desarrollado en la naturaleza, y ni siquiera este concepto es entendido
por las personas lo suficiente como para que se pueda pensar que las IAs podrian llegar a una
inteligencia como la humana, capaz de experimentar sentimientos, actlar por intereses
propios o ser autoconsciente.

La brecha digital es una preocupacién para muchos trabajadores y que representa un

problema real. Sin embargo, y a diferencia del salto tecnoldgico que se produjo con la
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digitalizacion cuando la brecha digital fue un problema grave, actualmente se cuenta con un
aliado inesperado para paliar esos efectos. Efectivamente, se trata de la inteligencia artificial
en si, que se trata de una tecnologia con unas barreras existentes, pero no muy grandes, ya
que el procesamiento del lenguaje natural permite que prdcticamente cualquier persona
pueda utilizar una |IA, a diferencia de otras tecnologia que requieren por ejemplo saber usar
un navegador web, conocer una interfaz gréfica, etc... Asimismo, estamos viendo como una IA
puede ayudarnos a aprender como usar herramientas mas avanzadas, o como estan
desarrollandose herramientas pensadas para individuos que no son expertos, para las cuales,
con unos pocos conocimientos de cémo funciona un programa, sin necesidad de una extensa
formacion técnica, la IA puede realizar la mayor parte del trabajo técnico, como es el caso de
la tecnologia de IBM Orchestrate.

El mayor riesgo actual del uso de la IA lo representan que como todo software, al igual que
cualquier persona, no esta exento de posibles fallos o errores imprevistos. Al utilizar IA en los
procesos de contratacidn, existe un beneficio en cuanto a que se eliminan sesgos humanos,
como la amistad, las preferencias personales..., sin embargo, la inteligencia artificial no tiene
por qué estar exenta de sesgos. Al fin y al cabo, una IA se ha de entrenar con unos datos
especificos, o evolucionar a partir de una IA menos avanzada. Al intentar desarrollar una IA
que resuelva un cierto tipo de problemas, o al intentar generalizar sus aplicaciones demasiado,
se corre el riesgo de que resuelva lo que se le pida con un cierto sesgo o tendencia, por
ejemplo, a nivel técnico, en cdmo se asignan las probabilidades cuando trata de determinar si
una hipétesis es correcta o incorrecta. Tampoco podemos olvidar posibles fallos informaticos,
de disefo previo, etc.... que resulten en que, al enfrentarse a ciertos escenarios, las respuestas
de la inteligencia no sean las adecuadas, y al seguirlas, puede llevar por a una decisién de
contratacién equivocada, lo que va de la mano de pérdidas econdmicas y gastos en arreglar o
paliar los efectos de esa mala contratacion. Las personas somos humanas y nos equivocamos,
pero como ya se ha planteado, nadie querria quedarse fuera de un puesto de trabajo porque
asi lo ha decidido un programa informatico tras un fallo de calculo, o porque no ha sido
entrenada correctamente teniendo en cuenta colectivos desfavorecidos y no los valore igual,

consecuentemente, esto podria conllevar problemas legales graves. Actualmente, este
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problema no tiene solucién, y ciertamente no se puede dejar la toma de estas decisiones a IAs
Unicamente, siempre deberian tener la supervisién y revision de personal humano. Sin
embargo, otras tareas de menor relevancia si tienen mucha mayor fiabilidad al realizarse con
una IA, como por ejemplo el envio automatico de correos, la generacion de estadisticas y
graficas, la generacidén de anuncios de empleo, la gestidn de canales de comunicacién de la
empresa en redes sociales y portales de empleo... y no parece tan lejano el momento en que
las IAs no solo sean un apoyo para la direccion de RRHH, si no que se conviertan en sustitutos
de estos. Eticamente, que el ascenso lo decida un programa informatico y no una persona
puede causar controversia, pero como se ha expuesto, si la tecnologia alcanza la fiabilidad y
precision que se pretende a medio plazo, esta tendrd mas informacién sobre tu desempefio y
tus capacidades para decidir sobre tu futuro laboral, siendo a la vez, mds imparcial, tanto
positiva como negativamente.

Esto nos lleva al ultimo tema a tratar en este apartado, y es que para tomar decisiones
directivas y de gestién de RRHH, una IA necesitara conocer muchos datos de ti, de tu empresa,
de tus preferencias, etc.... Esto puede parecer necesario y no muy relevante si es para lograr
un ascenso antes basandose en lo que seria justo, pero la linea de la privacidad es difusa. En el
futuro, nada asegura que una IA no pueda tener conocimientos o realizar previsiones sobre el
futuro de un individuo en la empresa. Basandose en los trabajos personales anteriores, el
desempeiio individual en ciertas tareas consideradas no del agrado de un individuo, la simpatia
con la empresa o el aporte al entorno laboral, una IA podria decidir que la persona no es apta
para un ascenso por riesgo a no continuar en la empresa, o no ser capaz de detectar o valorar
un problema de bajon de rendimiento por factores humanos y ser menos flexible que una
persona humana. ¢Hasta qué punto las leyes de privacidad de datos protegerian al empleado
en estos casos y no favorecerian a las empresas, o al menos no permitirian abusos como utilizar
IAs sesgadas para considerar riesgos de bajas laborales por embarazo, depresiéon, mudanzas,
etc....? ¢Y como saber las razones encubiertas de despido o de no contratacién, enmascaradas
de otras razones dentro de la programacién del sistema? Aun quedan muchos aspectos de la

IA por legislar, y este es un asunto pendiente que tiene un riesgo alto de afectar negativamente
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el cédmo las empresas tratan y recopilan informacidn de sus trabajadores, y cémo la utilizan o

lo intentan, muchas veces mirando por su Unico beneficio.

6.2 Trabajos futuros

Para finalizar este TFG, se debe considerar una vez expuesto el estado actual de la |IA en los
procesos de contratacion y sus ventajas y desventajas, en qué se ha de poner el foco para hacer
evolucionar esta tecnologia y sus aplicaciones al sector de la gestion de RRHH. Primero, y como
se ha mencionado en este Trabajo, hay muy poca literatura enfocada en las personas, cémo
afectan estos cambios tecnoldgicos a la vida laboral y cotidiana desde un punto de vista
humano, y hasta qué punto la sociedad esta preparada para ser sustituida en algunas tareas
por sistemas informaticos inteligentes y para estar en manos de decisiones tomadas por estos
en otras. También generarian conocimiento relevante estudios sobre la ética del uso de la IA,
y sus implicaciones a nivel de privacidad. Aunque no sea un ambito cientifico, también es
importante que la adaptacion legal de los paises a una tecnologia como la IA jugara un papel
importante en como esta se acabe asentando en nuestras vidas, y quién pondra los limites,
tanto del progreso y la innovacién, como de las libertades y derecho a la privacidad dado que
estos aspectos no van necesariamente de la mano siempre.

Centrandonos en el ambito cientifico, tras lo detallado en este Trabajo podemos afirmar
gue se estan dando pasos hacia una clara transformacién de como se gestionan los RRHH y las
tecnologias que se utilizan en los procesos de contratacion, con ejemplos claros de que el uso
de la IA, aunque limitado, acorta el nimero de dias necesarios para encontrar talento y realizar
una contratacién. La continuacion de las investigaciones en IA, sobre todo de los sistemas
cognitivos, debido a su potencial de en algin momento llegar a ser capaces de planificar y
llegar a ser ya no un apoyo si no un asesor a la hora de la toma de decisiones en la seleccion
de personal, algo que como se ha comentado aun no ha sido logrado, junto a la inversién de
capital de gigantes tecnoldgicos y de empresas especializadas que apuesten por seguir creando
herramientas mas avanzadas, como es el caso de IBM, sera lo que determine hasta dénde
llegara esta evolucién, que estda ocurriendo en el sector de los RRHH a la vez que en

innumerables otros ambitos de la sociedad.
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