o REVisTA  Revista Investigacion, Transcomplejidad

y Ciencia (Revista ITC)
Volumen 5 Nro. 1 Afio 2024 = Fondo
Dep6sito Legal: AR2021000083 ISSN: 2739-0144 Editorial
[ iisgcion Tnscompetnd  Gesciss | UBA

SISTEMA PARA LA GESTION DE CAPTACION DEL PERSONAL
MEDIANTE LA INTELIGENCIA ARTIFICIAL

Enrique Diaz®

Fecha Recepcion: diciembre 2023 Fecha Aceptacion: enero 2024 fecha PublicaciémJunio 2024
Tipo de Trabajo: Articulo de Revision

Introduccion

La inteligencia artificial (IA) es una tecnologia puesta al servicio de los
computadores para que estos puedan desempefar actividades que requieren de
conocimientos expertos; su funcionamiento esta basado en tres componentes
fundamentales: Sistemas computacionales, datos y gestion de los mismos y
Algoritmos de IA avanzados. Cuanto mas se acerque el sistema al comportamiento
humano que se desea conseguir, mas datos y capacidad de procesamiento se
necesitara.

Empleando estas tecnologias, las computadoras pueden ser entrenadas para
realizar tareas especificas procesando grandes cantidades de datos y reconociendo
patrones en los datos. Una de las herramientas de IA que se aplica a este tipo de
procesamiento masivo es denominado Big Data, convertido en una innovacién que
ha creado una auténtica revolucidén en la ciencia y la tecnologia ya que permite
automatizar gran volumen de datos y ejecutar operaciones sobre ellos, simplificando
su implementacién en cualquier procedimiento.

Esta tecnologia es aplicable a un sinfin de areas, y una de ellas en las ciencias
sociales; en el caso de Recursos humanos, especialmente en materia de
reclutamiento de talento, la digitalizacién se ha convertido en un aliado
indispensable. En los procesos de contratacion y capacitacion, mediante el
uso de estas herramientas, se pueden facilitar aguellas operaciones que son

tediosas y que muchas veces requieren de procesamiento y analisis complejos
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de datos. Ejemplo de ello es el proceso de entrevistas a candidatos, las
entrevistas presenciales ya estan siendo sustituidas por otras opciones
tecnologicas que brindan mayor eficiencia y mejores resultados para las
organizaciones. El propésito del ensayo es reflexionar acerca de la
inteligencia artificial como sistema de captacion del personal. A continuacion,
se dara un breve recorrido por el tema de la Inteligencia Artificial y su aporte

en el area de captacién de Talento humano.

Inteligencia Artificial

La inteligencia artificial (IA) tiene distintas formas de expresar el resultado, ya
sea una maquina que escucha, observa o toca, de acuerdo a como tenga la
informacion almacenada en su base, va a poder razonar y generar resultados y
respuestas. Se muestra en la siguiente imagen la descripcion de como perciben el

sistema de inteligencia artificial.

extraida del Oido, Vista,

Comienza por informacién
Tacto, Gusto

extrae las uestas y El proceso se realiza
resultados iante voz, mediante el
mensaje, sefial o un razonamiento de la
movimiento maquina

Utiliza la base que

Se realiza el aprendisaje, .
la méquina va adquiriendo fiene fodos los
mayor informacién inm: :m:ul cidos

Figura 1. Percepcion de la inteligencia artificial
Fuente: Montoya (2021)
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Las tecnologias basadas en la IA ya estan siendo utilizadas para ayudar a los
humanos a beneficiarse de mejoras significativas y disfrutar de una mayor eficiencia
en casi todos los &mbitos de la vida. Pero el gran crecimiento de la IA también obliga
a estar atentos para prevenir y analizar las posibles desventajas directas o indirectas
qgue pueda generar la proliferacion de la IA. La IA se puede aplicar en casi todas las
situaciones. Estas son sélo algunas de las aplicaciones técnicas de la IA que estan
creciendo rapidamente en la actualidad:

* Reconocimiento de imagenes estaticas, clasificacion y etiquetado: estas
herramientas son Utiles para una amplia gama de empresas

* Procesamiento eficiente y escalable de datos de trabajadores: esto ayudara
a que la atencion sea mas efectiva y eficiente.

* Mantenimiento predictivo: otra herramienta ampliamente aplicable en
diferentes sectores industriales.

» Deteccidn y clasificacion de objetos: puede verse en las empresas, aunque
también tiene potencial para muchos otros campos.

* Distribucién de contenido en las redes sociales: se trata principalmente de
una herramienta utilizada en las redes sociales, pero también puede usarse para
crear conciencia entre las organizaciones o para difundir informacion rapidamente
como servicio publico

* Proteccion contra amenazas de seguridad cibernética: es una herramienta
importante para controles de acceso, y los sistemas que envian y reciben pagos de
noémina. (Rouhiainen, 2018).

La habilidad para resolver problemas se considera generalmente un
importante indicador de que un sistema tiene inteligencia, es natural que buena
parte de la Historia de la Inteligencia Artificial se ocupe de los intentos de construir
y comprender sistemas que resuelven problemas”. Pero, de nuevo, esto es s6lo una

parte del todo, aquella que corresponde a la racionalidad instrumental y, como se

https://revistasuba.com.ve itc.ius@uba.edu.ve




o REVisTA  Revista Investigacion, Transcomplejidad

y Ciencia (Revista ITC)
Volumen 5 Nro. 1 Afio 2024 = Fondo
Dep6sito Legal: AR2021000083 ISSN: 2739-0144 Editorial
[ iisgcion Tnscompetnd  Gesciss | UBA

ha insistido, la inteligencia humana puede también seleccionar fines: no se
circunscribe a la eleccion de los medios ante fines ya dados. (Gonzalez, 2002)
La Inteligencia Artificial en Recursos Humanos

La tecnologia dentro de las &reas sociales, especialmente en Recursos
Humanos, ha permitido el desarrollo de nuevos modelos y patrones que permiten
recopilar y analizar datos. La fuente de informacion se llama Big Data y representa
un nuevo enfoque de los datos que, utilizando dispositivos de inteligencia
computacional y artificial, explota conjuntos de datos masivos que aun no han sido
procesados. Se promueve cada vez mas como la innovacibn que esta
revolucionando la inteligencia de negocio de RRHH. Sin embargo, la mayoria de las
empresas aun no han comprendido la importancia de utilizar otro tipo de datos que
los datos internos estructurados. Esto se refiere a datos internos no estructurados
como correos electrénicos, textos o datos de redes sociales internas y, por otro lado,
datos externos estructurados o no estructurados como el contenido de blogs de
empleados, curriculums de candidatos, etc. Ademas del andlisis cuantitativo, el uso
de Big Data hoy en dia también proporciona un analisis cualitativo de datos que
antes eran inutilizables para las empresas, en particular sobre las funciones de
captaciéon de personal.
Big Data y Modelos predictivos para el reclutamiento

Esta tecnologia surge a raiz del rapido e impredecible crecimiento de usuarios
y datos, dificilmente soportable para las empresas tradicionales. Esta disefiada para
corregir las deficiencias de flexibilidad, elasticidad y escalabilidad de los sistemas,
con base en un enfoque rompedor donde los datos relacionados son gestionados
por separado. Entre las herramientas Big Data mas utilizadas estan el Marketing
KYC, siglas Know Your Customer(Conoce a tu cliente) y la Deteccion de fraude, las
cuales son aplicables a los sistemas de cumplimiento (sistemas complejos que
recogen datos del sistema interno y externo), entre los cuales se tienen sistemas

comerciales, nomina, datos externos, referenciales y CRM (Customer Relationship
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Management, o Gestion de las relaciones con clientes) relacionado con las noticias
en tiempo real e historicas (Chishti & Barberis, 2017).

El empleo de Big data genera beneficios significativos con la aplicacién de
técnicas y estrategias de captacion y de personal; apoya las funciones del gobierno
corporativo, toma de decisiones y brinda herramientas que permiten bajar costos y
aumentar eficiencia que se traduzcan en oportunidades para la organizacion. De
acuerdo a la estructura de los Datos, el Big Data se puede discriminar de la siguiente
manera:

Segun la categoria:

Datos estructurados: Creados (Registros de tablas); provocados (valoraciones
de empresas); dirigidos por transacciones (facturas autogeneradas); compilados
(resumenes de datos de empresa), experimentales (pruebas o simulaciones). Datos
no estructurados: Capturados (informacion biométrica); generados por usuarios
(publicaciones en redes sociales). Estos datos son tratados en la misma forma que
fueron recopilados, por lo que no pueden ser almacenados de la manera tradicional.
Datos multi-estructurados o hibridos: Se destacan aqui los datos de mercados
emergentes, e-commerce y datos Meteorologicos.

Segun el origen de los datos:

Web y redes sociales (busquedas en Google, clics en vinculos); comunicacion
entre maquinas (como las sefiales GPS); transacciones (VolP, llamadas);
biométricos (reconocimiento facial, ADN); generados por personas (e.mail) (Rayo,
2016). La Tecnologia Big data se caracteriza por tres aspectos principales (Tres V:
Volumen, Velocidad, Variedad): Volumen: magnitud de los datos través de los
innumerables dispositivos y aplicaciones tecnoldgicas que incluyen los teléfonos
inteligentes y las diferentes redes sociales. Velocidad: la razén de cambio a la que

se genera los datos producto de un veloz procesamiento de los datos.
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Figura 2. Tecnologia Big Data
Fuente: Chishti y Barberis (2017)
El analisis de datos en big data se realiza bajo los siguientes esquemas:

Andlisis descriptivo (condensacion de Datos): basado en datos histéricos, andlisis
estadistico. Andlisis predictivo (contrastacion de Datos): basado en métodos
matematicos, permite hacer pronosticos sobre comportamientos con base en datos
recientes e historicos del trabajador: por ejemplo, la ubicacién, sus tendencias.
Andlisis prescriptivo: emplea técnicas de simulacion y optimizacién; brinda
informacion sobre lo que deberia suceder y con base en eso, sugiere posibles
decisiones y predice sus consecuencias. Este analisis puede realizarse
simultdneamente con los dos anteriores (Harrison, Calderén & Vargas, 2016). El
analisis es un tratamiento que se le hace a los diferentes tipos de datos que se
extraen de amplia variedad de fuentes, ya sean dispositivos fisicos, aplicaciones o
registros que, posterior a las transacciones, son almacenados en un depasito digital
bajo ciertos criterios de seleccion basados en el tipo de dato, longitud y origen, entre
otros. Una vez que se tienen los datos disponibles y organizados, se realiza el
analisis correspondiente a través de procedimientos expertos que generan reportes
contentivos de la informacion que sera utilizada para tomar las mejores decisiones

en el proyecto o estudio que se esté realizando.
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Sistemas inteligentes aplicados a la captacion de personal

Las primeras fases de reclutamiento suelen ser tediosas y complejas: definir
el puesto que queda vacante, detallarlo, establecer los diferentes parametros,
publicar la oferta, seleccionar los primeros curriculos y finalmente determinar cuéles
seran buenos para una primera entrevista. Si se logra automatizar estos primeros
pasos, se reducira el tiempo invertido que podra utilizarse en fases posteriores
donde se necesitara mayor contacto personal con los candidatos, factor que,
independientemente de la tecnologia no podran ser sustituidos por ella, ya que el
componente humano siempre tendra relevancia en estas areas.

Existen sistemas de reclutamiento y seleccién con inteligencia artificial en el
mercado, con los cuales es posible hacer la gestidon de procesos selectivos en linea,
pasando por varias etapas hasta la admision de personal hecha digitalmente. Entre
los aportes que brinda la IA en esta materia se tienen los siguientes:

Divulgacion de vacantes: en paginas de empleo y redes sociales; software
que brinden informacién sobre las mayores fuentes de candidatos, ubicacién de la
poblacion de interesados para trabajar en su empresa.

Seleccién rapida y eficiente de los candidatos: la clasificacién y ranking,
garantiza que los candidatos con mayor nivel potencial estaran siempre destacados
en el proceso selectivo, facilita el cruce de datos entre empresas, vacantes y
curriculos recibidos.

Contratacion por la calidad del perfil: inversion en la diversidad de sus
empleados; medios de contratacion sin discriminacién de ningun tipo, enfocandose
en la calidad del perfil del candidato y en los valores de la compafiia.

Videos entrevistas: La IA puede ayudar a evaluar candidatos utilizando datos
gue analizan el tono de voz, palabras usadas, expresiones faciales y lenguaje
corporal.

Informes: los empleados y los candidatos pueden utilizar los sistemas para

encontrar su cargo y su empresa ideal.Con un proceso selectivo en linea y
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automatizado, es mas facil analizar y entender mejor a los candidatos y la calidad
de los procesos selectivos.
Herramientas de Aplicacion:

Aprendizaje Automético en el Recruitment: Con la Al (Inteligencia
Artificial), se pueden realizar analisis preciso de los empleados desde la
presentacion de la solicitud hasta las revisiones de desempefio continuas. La
automatizacion a gran escala de procesos como el de seleccion a través de robots
solo es rentable si recibe y se tienen que analizar miles o incluso millones de
curriculas y candidatos.

Aprendizaje Automéatico en el Onboarding: Algunas compafiias de gran
tamafio y alto nUmero de incorporaciones aplican el aprendizaje automatizado en
los procesos onboarding, mejorando la experiencia del nuevo empleado y
asegurando una mayor eficiencia.

Chatbots: Los chatbots son programas que permiten mantener
conversaciones con respuestas automaticas y prestablecidas para los usuarios, son
incorporadas para proporcionar respuestas a las consultas de los empleados. Los
sistemas inteligentes como Siri o Alexa también desempefian en la actualidad un
papel en la gestién del talento. En este caso, estos chatbots activados por voz
podrian responder a las preguntas de los empleados y reducirian la necesidad de
que los departamentos de recursos humanos respondan repetitivamente a las
mismas consultas.

Comunicacion Inteligente. Analisis predictivos y gestion del rendimiento:
permiten a las empresas optimizar su rendimiento, tomar decisiones estratégicas y
mejorar su comunicacion interna, asi como la experiencia del empleado.

Es importante resaltar que por mas que la Inteligencia Atrtificial esté cada vez
mas presente y continuara creciendo en la rutina de los profesionales de recursos
humanos, nada puede sustituir o tomar el papel humano de los reclutadores. Es una

tarea que ninguna tecnologia puede reemplazar completamente. Esa cuestion es
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justamente un gran factor que todavia impide incluir la inteligencia artificial en
muchas empresas, especialmente en el area de gestion del talento humano.
Conclusion

La Inteligencia artificial esta cambiando el papel del reclutador. Los
reclutadores se volveran mas proactivos a la hora de contratar, mejorando las
relaciones entre los gestores usando los datos que ayudaran a medir la calidad de
contratacion; es evidente la importancia de esta nueva herramienta para adaptarla
a los procesos y generar ventajas significativas para la organizacion en el area de
talento humano. La Inteligencia artificial permite que el proceso de reclutamiento y
seleccién de talento sea mas rapido y mas facil.

Con los procedimientos automatizados, la rutina de los equipos en esta area
vuelve a centrarse en construir una relacion con los candidatos y dar una atencion
especial y mas personalizada a los nuevos talentos de la empresa. Ademas, tendran
mas tiempo de construir y establecer una relacion de calidad con los actuales
empleados de la empresa buscando mejores condiciones de trabajo y un ambiente
laboral id6neo, que al final se vera reflejado en la productividad de la empresa.

El reclutamiento predictivo mediante el uso de Big Data, por su
parte, permite llegar a los candidatos de un perfil determinado a través de un
algoritmo, facilitando la busqueda del candidato ideal. Este algoritmo, basado en IA,
automatiza el proceso de reclutamiento a través de la busqueda de los atributos
necesarios para una vacante en concreto. El sistema busca en la red las palabras
clave relacionadas con estos atributos, ampliando el campo de busqueda para

encontrar al candidato ideal.
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