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Resumen

Las empresas de mayor éxito son aquellas que consideran su capital humano
como recurso mas valioso. Es por ello que los RR.HH. en cualquier organizacion
son indispensables para garantizar que la empresa cuente con el personal
idoneo para realizar sus funciones. Es innegable que vivimos en un mundo
totalmente digitalizado y uno de los principales retos a los que se enfrentan los
directivos de RR.HH. en la actualidad es al analisis masivo de datos.

El objeto del presente trabajo fin de grado se centra en analizar el uso de la
Inteligencia Artificial en los procesos de seleccion y determinar si realmente es

conveniente su uso en la seleccion de personal.

El valor que aporta este trabajo es contribuir en la discusion acerca del uso de
la 1A en los procesos de seleccion con la finalidad de que el resultado del trabajo
pueda resultar especialmente Gtil para organizaciones que estén considerando

su implantacion.

Entre los objetivos especificos destaca también determinar los principales
retos a los que se enfrenta el departamento de Recursos Humanos en la
actualidad y analizar casos de uso practicos de empresas que han aplicado la
Inteligencia Artificial en sus Procesos de Seleccion, entre ellos Unilever y Hr Bot

Factory.

La metodologia del trabajo consistirAd en investigar fuentes, tanto primarias
como secundarias a través de articulos cientificos obtenidos de bases de datos

informaticas y bibliotecas virtuales con el fin de extraer resultados concluyentes.
Las conclusiones mas relevantes son:

1) La Inteligencia Artificial es conveniente teniendo en cuenta los desafios a los

gue se enfrentara el departamento de RR.HH. en el futuro.

2) La Inteligencia Artificial sigue siendo recomendable, partiendo de las

limitaciones, riesgos y desventajas de su uso.

Palabras clave: Inteligencia Artificial, Analisis de Datos, Seleccién de personal.
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Abstract

The most successful companies are those that consider their human capital as
their most valuable resource. That is why HR in any organization is essential to
ensure that the company has the right people to perform its functions. It is
undeniable that we live in a totally digitalized world and one of the main

challenges faced by HR managers today is the massive analysis of data.

The purpose of this thesis is to analyze the use of Artificial Intelligence in
selection processes and to determine whether its use in personnel selection is

really convenient.

The value of this work is to contribute to the discussion about the use of Al in
selection processes with the aim that the result of the work can be especially

useful for organizations that are considering its implementation.

Specific objectives also include determining the main challenges currently
faced by the Human Resources department and analyzing practical use cases of
companies that have applied Atrtificial Intelligence in their selection processes,

among them Unilever and Hr Bot Factory.

The methodology of the work will consist of researching both primary and
secondary sources through scientific articles obtained from computer databases

and virtual libraries in order to extract conclusive results.
The most relevant conclusions are:

1) Artificial Intelligence is desirable considering the challenges that the HR

department will face in the future.

2) Artificial Intelligence continues to be advisable, taking into account the

limitations, risks and disadvantages of its use.

Keywords: Artificial Intelligence, Data Analysis, Personnel Selection.




Resum

Les empreses de major exit sén aquelles que consideren el seu capital huma
com a recurs més valuos. Es per aixo que els RR.HH. en qualsevol organitzacio
sén indispensables per a garantir que I'empresa compte amb el personal idoni
per a realitzar les seues funcions. Es innegable que vivim en un mén totalment
digitalitzat i un dels principals reptes als quals s'enfronten els directius de RR.HH.

en l'actualitat és a I'analisi massiva de dades.

L'objecte del present treball fi de grau se centra en analitzar I'is de la
Intel-ligéncia Artificial en els processos de seleccio i determinar si realment és

convenient el seu Us en la seleccié de personal.

El valor que aporta aquest treball és contribuir en la discussié sobre I'is de la 1A
en els processos de selecci6 amb la finalitat que el resultat del treball puga
resultar especialment Gtil per a organitzacions que estiguen considerant la seua
implantacio.

Entre els objectius especifics destaca també determinar els principals reptes
als quals s'enfronta el departament de Recursos Humans en l'actualitat i analitzar
casos d'Us practics d'empreses que han aplicat la Intel-ligencia Artificial en els

seus Processos de Seleccio, entre ells Unilever i Hr Bot Factory.

La metodologia del treball consistira a investigar fonts, tant primaries com
secundaries a través d'articles cientifics obtinguts de bases de dades
informatiques i biblioteques virtuals amb la finalitat d'extraure resultats

concloents.
Les conclusions més rellevants son:

1) La Intel-ligéncia Artificial €s convenient tenint en compte els desafiaments als
quals s'enfrontara el departament de RR.HH. en el futur.

2) La Intel-ligéncia Artificial continua sent recomanable, partint de les limitacions,

riscos i desavantatges del seu Us.

Paraules clau: Intel-ligéncia Artificial, Analisi de Dades, Seleccio de personal.
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1. Introduccion

1.1. Objeto

El presente trabajo fin de grado (en adelante TFG) se centra en analizar el uso
de la Inteligencia Atrtificial en los procesos de seleccion y determinar si realmente
es conveniente su uso en la seleccion de personal teniendo en cuenta los
desafios a los que se enfrentara el departamento de RR.HH. en el futuro y

partiendo de las limitaciones, riesgos y desventajas.

1.2. Objetivos

Los objetivos especificos del trabajo son:

1. Estudiar la importancia de los Recursos Humanos en las organizaciones,
que resulta imprescindible para el éxito organizacional de cualquier
empresa.

2. Determinar los principales retos a los que se enfrenta el departamento de
Recursos Humanos en la empresa actual para entender asi los desafios
a los que se enfrenta en el futuro.

3. Estudiar los conceptos claves de la Inteligencia Artificial aplicada a los
Procesos de Seleccion, que resulta muy importante para poder entender
mejor el contexto.

4. Analizar el Proceso de Seleccion, cony sin el uso de Inteligencia Artificial,
necesario para comprender qué fases automatiza.

5. Indicar las ventajas y beneficios que supone el uso de la Inteligencia
artificial en los Procesos de Seleccion para ser conscientes del potencial

que aporta.

12
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6. ldentificar los riesgos y limitaciones que supone su implantacién, que son
importantes conocer a la hora de plantearse su implantacion.

7. Analizar casos de uso practicos de empresas que han aplicado la
Inteligencia Artificial en sus Procesos de Seleccion, para ver su aplicacion

en la vida real.

1.3 Motivacion e Interés

A menudo, los trabajadores de las empresas, es decir, los Recursos Humanos
(en adelante RR.HH.) son vistos como una fuente de costes para las empresas,
en lugar de un recurso valioso. El valor econdmico de las empresas desde
siempre se ha visto vinculado a los recursos técnicos, financieros o materiales.
No obstante, se ha demostrado que las practicas de gestion de RR. HH. pueden
resultar muy ventajosas también y, por ende, los trabajadores que forman parte

de la organizacion.

La motivacion por realizar este trabajo viene dada a raiz de que muchas
empresas actuales todavia no potencian lo suficientemente los recursos
humanos como una fuente de valor. Ademas, es innegable que la automatizacion
y el andlisis masivo de datos ha tenido un gran impacto en la gestion empresarial
actual y también en la seleccion de personal, por lo que las empresas se han
visto “obligadas” a ir adaptandose a estos cambios y, con ello, el departamento

de Recursos Humanos también ha experimentado una gran evolucion.

No podemos obviar que la riqgueza de la informacion y el conocimiento que
supone el inmenso volumen de datos que disponemos a nuestro alcance,
representa una nueva frontera para la competitividad y la productividad. Por ello,
los directivos de RR. HH. estan llamados a beneficiarse de estas herramientas
innovadores, entre ellas la Inteligencia Artificial (en adelante 1A). De ahi también
la motivacion de este trabajo, pues la IA es un tema de actualidad y, teniendo en
cuenta sus riesgos y limitaciones, es interesante analizar su uso en los procesos
13
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de seleccidn, pues puede desempefar un papel muy importante en los proximos

anos.

Ademas, recientemente he sido contratada como becaria en la Catedra de
Inteligencia Artificial (UPV)! y he podido comprobar, de primera mano, el
increible potencial que la IA aporta. Es innegable que esta experiencia, a nivel
personal, también me ha motivado a querer seguir investigando acerca de sus

usos y aplicaciones en distintos &mbitos.

1.4 Impacto Esperado

Con este TFG contribuyo al concocimiento sobre el uso de la Inteligencia Artificial
(IA) en los procesos de seleccidn. Se aporta un estudio que relaciona su
aplicacion dentro de los procesos de seleccion para analizar la influencia que
ejerce, comparandolo también con procesos tradicionales que no hacen uso de

ella.

Ademas, se consigue obtener una vision clara de como la introduccion de la
Inteligencia Artificial aplicada a los RR.HH. influye en la manera en la que se
ejercen sus tareas, ya sea de forma positiva o negativa. Esto, ayudara a
numerosas empresas a decidirse y sera el catalizador para un cambio eficaz,
que les permitira beneficiarse estratégicamente de todo lo que la IA puede

ofrecerles.

Ademas, se trataran las limitaciones y riesgos que puede suponer su aplicacion,
por lo que el resultado del trabajo puede resultar especialmente util para

organizaciones que estén considerando su implantacion.

1 Cétedra de Inteligencia Artificial Aplicada a la Administracién Publica de la Universidad Politécnica
de Valencia (UPV). Entre mis funciones, exploro la posibilidad de transformar texto administrativo
complejo en texto simplificado que puede ser comprensible para cualquier usuario.
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1.5 Metodologia

Con el fin de alcanzar los objetivos establecidos, se investigaran fuentes, tanto
primarias como secundarias a través de articulos cientificos obtenidos de bases
de datos informaticas y bibliotecas virtuales con el fin de extraer resultados
concluyentes. La metodologia que se ha utilizado consiste, por tanto, es una
revision bibliografica y de estudios de caso, para poder confirmar de esta
forma la teoria a través de la practica y contribuir a la creacién de conocimiento

nuevo.

En primer lugar, ha consistido en buscar articulos, documentos y otros trabajos
publicados por investigadores o profesionales del area (a través de Google
Académico) acerca de los Recursos Humanos centrandose sobre todo en los
retos que supone la gestion de personas en la actualidad y los distintos procesos
de seleccién. Se han analizado diversos documentos, sin discriminacién por

idioma.

También, se han investigado trabajos cientificos obtenidos de bases de datos
informaticas como Dialnet o Riunet y la biblioteca virtual de la Universidad
Politécnica de Valencia. De nuevo, teniendo en cuenta también la oferta en otros
idiomas. Ha sido especialmente til encontrar los articulos originales que
aparecian referenciados en los documentos investigados, para indagar mas aun

en ciertos aspectos sobre la IA.

Por altimo, mencionar que se han desestimado todos aquellos articulos que no
justificaban el proceso de sus datos o no llegaban a conclusiones determinantes
y, a la hora de seleccionar los trabajos que forman parte del marco teérico, las
pautas de seleccidn consisten en la revision de los resimenes y objetivos y, en

caso de ser necesario, la lectura completa del estudio.
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1.6 Estructura del Trabajo

Este trabajo esta organizado de 5 capitulos.

Capitulo 1: En este primer capitulo se detallan los objetivos del mismo, y se
exponen los recursos utilizados y metodologia seguida para alcanzarlos.
También, se indica la motivacion, tanto general como personal, del trabajo y el

impacto que se espera generar.

Capitulo 2: Se estudia la importancia de los Recursos Humanos en las
organizaciones. Sobre todo, se hace especial hincapié en el proceso de
seleccion y la ventaja competitiva que supone la correcta gestién de personas.
Se determinan también los principales desafios a los que se enfrenta el
departamento de Recursos Humanos en la actualidad y como afectara esto a su

gestion estratégica.

Capitulo 3: Se detalla el uso de la Inteligencia Atrtificial en los procesos de
seleccién. Se empieza haciendo una breve explicacién de los conceptos claves
de la 1Ay se estudia su aplicacion en los procesos de seleccion, realizando una
posterior comparativa con los procesos de seleccién tradicionales. También, se
proceden a analizar las ventajas y beneficios de la IA en los procesos de
seleccion y se indican las limitaciones existentes de aplicar la IA a estos
procesos. Se analizan ademas los riesgos que supone y las posibles amenazas

futuras.

Capitulo 4: con el fin de apoyar todo lo descrito a lo largo del TFG, se ilustra
mediante casos practicos distintos ejemplos de empresa que utilizan softwares
de IA en sus procesos de seleccion. Se analizan estudios estadisticos para

obtener evidencias fundamentadas.
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Capitulo 5: se informa acerca de las conclusiones obtenidas. Se especifican
los resultados a los que se ha podido llegar después del andlisis de los

articulos y de haber relacionado todos los conceptos vistos entre si.

Mencionar que, al final del trabajo aparece toda la bibliografia que ha sido

utilizada y contrastada para su realizacion y, seguidamente, los Anexos.

1.7. Asignaturas Relacionadas

En este apartado se realiza un andlisis de la relacion de los estudios realizados
con el trabajo desarrollado. Es interesante pararse a pensar y darse cuenta de
gue todos los conocimientos aportados a lo largo de los estudios dan soluciones

a problemas reales en el mundo laboral.

Por ello, las asignaturas cursadas a lo largo de la carrera, ordenadas por curso,
que estan relacionadas y mas me han ayudado a realizar este trabajo son:

= Introduccién a la Administracibn de Empresas: Esta fue una
asignatura de primer curso en la que empezamos a familiarizarnos con
la estructura y los distintos departamentos dentro de una empresa. Nos
introdujimos en los distintos tipos de administracion en las
organizaciones y fue el primer contacto que tuvimos con el vocabulario

organizacional. (Robbins et al., 2018)

» Meétodos Estadisticos en Economia: Esta asignatura ha sido
especialmente util a la hora de entender y poder analizar el vocabulario
y las tablas estadisticas encontradas en los distintos estudios que han
servido de base en este trabajo. De esta forma, se han podido obtener

unas conclusiones coherentes (Moore, 2009).
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Sistemas Inteligentes: Otra de las asignaturas estrechamente
relacionadas con este trabajo. Esta asignatura pertenece al grado de
Ingenieria Informatica, pero ha servido como orientacion para realizar
este TFG ya que en ella vimos ejemplos de aplicaciones reales de la
inteligencia artificial y el aprendizaje automatico. Fue una introduccion
a los conceptos basicos, evolucion, areas y aplicaciones de los sistemas

inteligentes. (Russell et al., 2004).

Deontologia y profesionalismo: Otra de las asignaturas del grado de
Ingenieria Informatica, que esta relacionada con el trabajo pues fue un
primero contacto con la ética y deontologia profesional, las buenas

practicas y el marco legal de la informatica. (Oltra et al., 2007)

Direcciéon de Recursos Humanos: Por ultimo, esta asignatura ha sido
muy relevante pues nos ha introducido aspectos que han sido
fundamentales para el desarrollo de este TFG, como la ventaja
competitiva a través de la gestion de personas y el proceso de gestion
de los recursos humanos (Ribes et al., 2018)

18



CAPITULO 2
Marco Teorico.

2.1. Importancia de los Recursos Humanos
2.2. Recursos Humanos: En primera linea de cambio
2.2.1 Fenomeno “Millennials”

2.2.2 Fendbmeno “Silver Generation”
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2. Marco Teobrico

2.1 Importancia de Recursos Humanos

A continuacion, analizaremos la importancia de los RR.HH. en la empresa actual.

Los RR.HH. son el conjunto de trabajadores o empleados que conforman una
organizacion (Lépez et al., 2019). Ya sean directores, empleados, o técnicos, las
personas desempefian roles muy distintos dentro de la organizacion, donde
aportan sus habilidades y conocimientos. Ademas, forman un recurso
diversificado, debido a las diferencias individuales existentes de personalidad,

experiencia 0 motivacion entre las distintas personas (Chiavenato, 2007).

Si echamos la vista atras, en la época de las primeras civilizaciones ya existia
reparto de funciones y los individuos se dividian las tareas dependiendo de sus
destrezas y experiencias (Ribes et al., 2018). El economista John R. Commons
fue la primera persona en utilizar el término Recursos Humanos en su libro
“Distribucion a la riqueza”, publicado en 1894. Sin embargo, la percepcion de los
RR.HH. tal y como la concebimos hoy, ha evolucionado mucho en los dltimos

tiempos (Ver Anexo ).

A dia de hoy, nos encontramos con un ambiente econémico de globalizacién,
cambios acelerados y alta competitividad, donde la gestion de los RR.HH. se
hace mucho mas complicada, a la vez que esencial (Ribes et al., 2018). Como
se analizara en el siguiente apartado, en nuestra sociedad actual existen
diversos desafios a los que se enfrentara el departamento de RR.HH. y que van

a impactar nuestro estilo de vida e, inevitablemente, nuestra forma de trabajar.
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Es importante entender que todas las empresas, independientemente de su
tamario, comparten los mismos recursos fundamentales para hacerla funcionar
correctamente. Entre ellos, destacan cuatro: los recursos técnicos, financieros,
materiales y humanos. El problema reside en que la globalizacion ha puesto al
alcance de cualquier empresa los mismos recursos competitivos, por ende, el
encontrar fuentes de ventajas dificiles de copiar por la competencia es una tarea

necesaria para el éxito organizacional en la actualidad (Ribes et al., 2018).

Por este motivo, las empresas deben centrar sus esfuerzos en la gestion de sus
activos intangibles?. Las caracteristicas propias que los convierten en una de las

principales fuentes de ventaja competitiva sostenible son las siguientes:

¢ Los RR.HH. son valiosos, ya que estan formados por trabajadores bien
formados y altamente cualificados.

e Los RR.HH. son raros, ya que encontrar a trabajadores con las
habilidades y conocimientos adecuados, no es una tarea facil.

e Los RR.HH. no pueden ser imitados facilmente. La experiencia,
motivacion y lealtad de los empleados hacia su empresa no es algo que
se pueda copiar facilmente. En definitiva, sus capacidades vy
competencias no se pueden comprar, hay que trabajarlas y saber
gestionarlas correctamente.

e Los RR.HH. no tienen buenos sustitutos, no pueden intercambiarse por
otros recursos ni la combinaciéon de ellos. Si los trabajadores se
encuentran motivados, desarrollando sus habilidades y conocimientos en
Su puesto asignado, a la vez que siguen formandose, es muy dificil

reemplazar el valor que esto aporta por cualquier otro recurso.

En resumen, el conocimiento no ocupa lugar, no es finito ni puede robarse
(Chiavenato, 2007). Por todas estas razones, la correcta gestion de los RR.HH.

es fundamental y se ha convertido en la base de la competitividad empresarial

2 Un activo intangible es definido por su propio nombre, es decir, no es tangible (materializacién fisica)
y ,por ello, no puede ser percibido fisicamente. De acuerdo con la definicion publicada por la Real
Academia Espafiola (RAE), implica “que no puede tocarse”. Destacan los organizativos (prestigio, marca
comercial) y capital humano (la experiencia, motivacion, el know-how etc.)
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moderna, evidenciando que los trabajadores marcan la diferencia en el

funcionamiento de una organizacion.

Una organizacion puede poseer la mejor tecnologia, unos recursos financieros
ilimitados, pero si no dispone del personal adecuado, sera dificil potenciar dichas
ventajas competitivas (Pla y Ledn, 2004). La principal razén que explica este
hecho es que los recursos financieros, tecnoldgicos y materiales no pueden

generar ventajas competitivas por su facilidad en ser imitados o copiados.

Estd comprobado que las organizaciones que centran su foco en los recursos
financieros dejan de ser rentables pues, al poner el capital financiero como
prioridad, indirectamente estan perdiendo capital intelectual® (Chiavenato, 2007).
Por ende, el capital intelectual, mas que el dinero, deberia ser el principal
combustible en esta era digital. De esta forma, invertir en conocimiento y
competencias es la mejor inversion que se puede hacer a dia de hoy y, ademas
el conocimiento posee la ventaja competitiva de ser el Unico recurso que

aumenta con el uso.

Aqui es donde radica el éxito de los Recursos Humanos, pues la clave esta en
saber identificar las habilidades de los empleados, potenciarlas, y ubicarlos

en los puestos de trabajo que mas se ajusten a su perfil (Ribes et al., 2018).

Es por esto, que los RR.HH. son fundamentales para cualquier organizacion y
contribuyen a su buen desempefio. Decisiones tan decisivas como a quién
contratar, qué formacion darle, o cédmo evaluar su desempefio resultan
importantes, pues afectan directamente a la motivaciéon del empleado e,

indirectamente, al de la organizacion.

3El capital intelectual es el valor del conocimiento y habilidades de los empleados de una organizacion.
Comprende el capital humano (capacidades y compromiso de los empleados), el capital relacional (los
flujos de informacidn) y el capital estructural (capacidades colectivas de una organizacién incluyendo su
cultura y valores). Para mas informacion, véase “Serrat, 0.(2011). A Primer on Intellectual Capital.
Publisher: Asian Development Bank, p.200.”
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Las teorias mas tradicionales de la gestion de RR.HH. consideraban al personal
como un coste que habia que minimizar (Lopez et al., 2019). Sin embargo, como
se acaba de ilustrar, las teorias modernas con las que nos encontramos en la
actualidad son conscientes de que los empleados y trabajadores de la empresa
son un recurso en el que hay que invertir. Si invertimos en ellos mediante
politicas de desarrollo, el personal estard mas satisfecho y motivado, y su

productividad aumentara.

Este ultimo hecho ha sido contrastado por varios estudios a lo largo de la historia
que han ido relacionando la satisfaccion de los empleados con su
productividad. Entre ellos el estudio de (Oswald et al, 2015) pone como ejemplo
a Google, una empresa que, desde hace décadas, es considerada pionera en
sus politicas de bienestar laboral y satisfaccion entre sus trabajadores. El estudio
afirma que Google invirti6 fuertemente en sus empleados, consiguiendo
aumentar su satisfaccion en mas de un 37%, lo que se traduce en que cada
empleado es un 12% mas productivo. El hecho de aumentar la productividad de
los empleados, evidentemente trae consigo un aumento del rendimiento
organizacional. La Figura 1, recoge muy bien este concepto mediante la

ilustracion del circulo de la ventaja competitiva de la gestion de personal.

Figura 1: Circulo de la ventaja competitiva de la gestion de RR.HH.
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Como se puede apreciar en la Figura 1, existe una estrecha relacion entre la
consideracion de los RR.HH. como clave para el éxito de la empresa, lo que
implica invertir y apostar por determinadas politicas de desarrollo, y la

competitividad final de dicha empresa.

A continuacion, se muestran brevemente las distintas fases del proceso de
gestion de RR.HH, que se muestran mas adelante en la Figura 2. Es importante
mencionar que todas ellas estan organizadas en linea a la estrategia de la

organizacion y la cultura organizacional®.

1. Planificacion de los RR.HH. Esta primera fase consiste en examinar el
trabajo a realizar, disefilando de esta forma los puestos de trabajo.
También es imprescindible estimar cuantos empleados y con qué
conocimientos concretos se necesitan.

2. Reclutamiento y seleccion. El objetivo de esta segunda fase es atraer
y elegir a los empleados mas adecuados al puesto de trabajo.

3. Formaciéon y desarrollo. Una vez elegidos los candidatos, es
importante explicarles como desarrollar correctamente las funciones
inherentes al puesto de trabajo para el que fueron seleccionados y
prepararlos para su futuro dentro de la empresa.

4. Evaluacién del desempefio. En esta siguiente fase, se evalia el
rendimiento continlo de los trabajadores para determinar si son
productivos y, analizar si se podria mejorar su rendimiento es un futuro.

5. Retribucidn. Esta ultima fase es la que considera la remuneracion de los
empleados atendiendo a factores tanto internos como externos de la
organizacion. Este, sin lugar a dudas, es un elemento clave para la

motivacion del empleado.

A continuacion, la Figura 2 ilustra estas distintas fases.

4 La cultura organizacional incluye las normas, no escritas e informales, que condicionan el
comportamiento de los empleados y orientan sus tareas hacia la realizacion de los objetivos
organizacionales. Vedse también “Chiavenato, |. (2007): Administracion de Recursos Humanos. El Capital
Humano de las organizaciones. Publisher: McGraw-Hill Interamericana Editores, p.72.”
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Figura 2: Proceso de Gestion de RR.HH.
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Aparte de los conceptos que se acaban de analizar en la Figura 2, existen
también otras funciones fundamentales en la gestion de RR.HH. de cualquier
empresa. La seguridad y salud laboral se tienen que garantizar siempre y son
una de las principales tareas dentro del departamento de RR.HH. Esta funcién
engloba actividades desde la planificacién de revisiones médicas periddicas
hasta la puesta en marcha de campafias de sensibilizacién con el objetivo de
advertir acerca de las enfermedades y accidentes laborales para intentar asi

reducirlos (Lopez et al., 2019).

Otra de las principales funciones del departamento de RR.HH. es su funcion de

servicios al empleado, donde destacan las diversas politicas que la empresa
implanta con la finalidad de mejorar la calidad de vida del personal. Medidas
como la flexibilidad horaria, becas de estudio para los empleados y sus hijos,
comedores de empresa, y seguros médicos para los empleados y familiares a
su cargo, son algunos ejemplos practicos de lo que conllevan estas medidas
(LOpez et al., 2019).

Por dltimo, el departamento de RR.HH. también es responsable de la
responsabilidad social de la empresa, que integra tanto valores sociales como
medioambientales. Como se analizard mas adelante, establecer compromisos
entre los empleados y el entorno social, supone un valor afiadido para las

empresas, ya que es algo muy valorado por las generaciones actuales. Por ende,
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es un error visualizar la responsabilidad social de la empresa como un coste en
vez de una inversion de la que se pueden obtener numerosos beneficios a corto

y largo plazo.

Ahora que ya se han analizado las funciones esenciales que desarrolla el
departamento de RR.HH., cabe destacar la funcién del reclutamiento y seleccién
de personal, que es dénde reside el foco del trabajo. La seleccion de personal
consiste en el proceso de elegir a la persona que mejor se acople tanto a un

puesto en particular, como a la organizacion (Ribes et al., 2018).

Esta funcion no puede pasar desapercibida y hay que darle la importancia que
merece, ya que una buena seleccion de personal desde el principio, garantiza a
posteriori el correcto desempefio de este trabajador en su puesto. Por ende,
existen diversas maneras de aumentar la productividad, pero ninguna de ellas

es mas poderosa que tomar una decision correcta de contratacion.

Una mala eleccién puede implicar no sélo pérdidas de tiempo o productividad,
sino también grandes pérdidas de dinero. Costes que pueden resumirse desde
gastos de formacion extra y desperfectos en los equipos, hasta el mismo coste
del despido del trabajador incapaz de cumplir con las tareas que compete su
puesto (Lopez et al., 2019). Esto, sin afiadir la potencial pérdida de crecimiento
y desarrollo econémico que se experimenta y hubiese supuesto la correcta

seleccién de un trabajador.

Por todo ello, lograr que los empleados se adapten tanto a su puesto de trabajo,

como a la organizacion, es la meta de cualquier proceso de seleccion.

Se ha estudiado en esta seccion las principales funciones del departamento de
RR.HH. con el objetivo de entender en profundidad la importancia de este
departamento. Se ha llegado a la conclusion de que el conocimiento produce
innovacion y es la clave para constituir una ventaja competitiva soélida frente al

resto de competidores.
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Ahora analizaremos algunos de los retos a los que se enfrenta la empresa actual
y como esto afecta a la gestion de sus RR.HH. Es necesario este andlisis para
entender el contexto y poder responder correctamente a la hipotesis principal del
trabajo; si el uso de la IA realmente facilita y es conveniente en la seleccion de
personal. Para responder a esto con fundamento, es imprescindible entender los
desafios del departamento de RR.HH. y el futuro que nos vamos a encontrar.

2.2. Recursos Humanos: En primera linea para el cambio

Actualmente, vivimos en un mundo que cambia muy rapido y el éxito de los
RR.HH. no es otro que entender las necesidades que van surgiendo entre sus
empleados y adaptarse ellas. Como se ha visto, nos encontramos en un
ambiente econdmico de globalizacion y cambios acelerados, Por ende, los
departamentos de Recursos Humanos en la actualidad, deben ser abiertos y
flexibles sobre los entornos de trabajo, centrando su foco en “el bienestar de

las personas”.

Es un hecho innegable que todos los avances tecnoldégicos han impactado la
forma de gestionar los Recursos Humanos. En concreto, se estima que 94
millones de trabajadores en Europa, lo que supone alrededor del 40% de la
poblacion activa, no tendran que cambiar de ocupacién, pero si deberan
adquirir nuevas competencias tecnolégicas (McKinsey Global Institute,
2020). Deberan, de este modo, aprender nuevas habilidades para
desarrollarlas dentro de sus funciones, ya que se estima que el 20% de las
tareas que realizan actualmente, podran llegar a ser gestionadas por la

tecnologia.

Por ello, es indispensable que el departamento de RR.HH. asegure un correcto
aprendizaje entre de sus empleados. La clave reside en invertir en la formacién
continua de los empleados para garantizar que en los proximos afos estén

capacitados y preparados para hacer frente a la automatizacion.
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Cuestiones tan inquietantes como que diversos analistas auguran un horizonte
sin empleo humano (Ruesga, 2019) pone a los Recursos Humanos en la primera
linea para el cambio. ¢ Seran las maquinas las sucesoras del trabajo humano en
un futuro mas o menos cercano? Solo el tiempo tiene el poder de responder esta
pregunta certeramente, pero lo que si se puede afirmar con certeza es que
gracias al acelerado avance de la tecnologia y la automatizacion, las horas de
trabajo se reduciran (Miller, 2018).

La creciente automatizaciéon de tareas implicara la destruccion de ciertos
puestos en el trabajo, pero al igual que ocurrié con la Revolucién Industrial®, la
Inteligencia Artificial dara lugar a numerosas nuevas oportunidades de empleo
en otros sectores que de alguna forma compensaran la pérdida general de
todos aquellos puestos que seran automatizados. Es verdad que muchos
puestos de trabajo se convierten en redundantes con la automatizacién, pero

muchos otros nuevos son creados también (Ribes et al., 2018).

Es necesario destacar que cuando se habla de avances tecnolégicos, como el
uso de robots o automatizacién, no debemos tomarlo en sentido literal. El
hecho de decir que muchos puestos de trabajo seran sustituidos por robots,
no quiere decir que estas funciones sean realizadas por “robots humanos” de
cuerpo, piernas y brazos. La Inteligencia Atrtificial y la automatizacién implica
el uso de determinados softwares y son estos algoritmos, los que crean

patrones de comportamiento fiables y semejantes al comportamiento humano.

Sin embargo, estos conceptos son objeto de estudio en el siguiente capitulo.

La idea base que tiene que quedar clara es que los avances tecnolégicos estan

5 La Revolucién Industrial, a finales del siglo XVIII, implicé la mecanizacién de muchas labores. Sin
embargo, el hecho de cambiar de un sistema de produccidn de tipo artesanal, a uno mecanizado, significo
también la incorporacion de mayores masas de trabajo para poder ocupar las grandes instalaciones
productivas. Véase también “Ribes Giner, G.; Perello Marin, M.R.; Herrero Blasco, A. (2018). Direccién de
recursos humanos. Gestién de personas. Valencia: Editorial Universitat Politecnica de Valéncia, p.11.”
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produciendo un revolucionario impacto en los RR.HH., cubriendo dos &reas
fundamentales de la gestion de personal:

1) El uso de los ordenadores para el tratamiento y posterior andlisis masivo de
datos

2) La aplicacion directa de la informatica y la IA, en el proceso de toma de
decisiones (Ribes et al., 2018).

Ya se ha comentado, que el bienestar de los trabajadores en una empresa es
algo fundamental y, por tanto, deberia ser el foco en cualquier gestion de
personal. Por ello, las medidas a favor de la conciliacion laboral, se han ido
convirtiendo en objetivo prioritario para muchas organizaciones. Segun el
“Informe Global de Bienestar 2021 Aon “Global WellbeingSurvey”®, el 82% de las
empresas a nivel mundial considera que el bienestar es importante y, por ende,
una prioridad dentro de su organizacién y departamento de RR.HH. Es més, la
encuesta revela una relacion directa entre el bienestar de los trabajadores y su
permanencia en la empresa’, factor muy relevante teniendo en cuenta el mundo

actual en el que vivimos.

Dentro de las estrategias que promocionan la conciliacién y el bienestar entre los
empleados, destaca la reduccion de la jornada laboral. Es mas, segun
Eurofound (2017), un tercio de los trabajadores de la UE desearian trabajar
menos horas. Sin embargo, la realidad es que aproximadamente también un
tercio de los encuestados confiesa haber trabajado mas de 10 horas al dia al
durante el mes anterior a la encuesta, con los resultados nocivos para la salud y

el bienestar que esto conlleva&.

6 El estudio de Bienestar Global (2021) fue desarrollado por Aon, en asociacién con IPSOS, una
compaiiia lider mundialmente en investigacién. Participaron 1.648 empresas de 41 paises en 25 idiomas.
Véase el informe completo en inglés en

https://img.response.aonunited.com/Web/AonUnited/%7B63eed091-919a-414c-al9a-
762f0c42bed2%7D 2021 Global Wellbeing Report.pdf

7 Las empresas que mejoran el bienestar de los empleados en un 3% incrementan en un 1% la
satisfaccion y retencion de sus clientes. Aon, (2021).

8 Las largas jornadas de trabajo y sus consecuencias han sido objeto de estudio durante décadas en
investigacion; resultados negativos para la salud y el bienestar, como las enfermedades cardiovasculares
(Theorell et al, 2016) y sintomas de depresion (Theorell et al, 2015).
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Indudablemente, este dato es bastante alarmante, en cambio, no nos debe
sorprender del todo ya que, como apuntaba el “Informe Global de Bienestar 2021
Aon “Global WellbeingSurvey”, aunque existe conciencia de la importancia del
equilibrio vida personal-trabajo, Unicamente el 55% de las empresas tiene una
estrategia soélida de bienestar definida en Espafia. Es cierto que en el pasado el
departamento de RR.HH. promocionaba Unicamente la salud fisica en el trabajo,
no obstante, uno de los retos a los que se enfrentan en la actualidad, debido a
la creciente concienciacion por la calidad de vida laboral, es al desarrollo del
factor humano como foco en la estrategia (Burke et al., 2014) mediante entornos

de trabajo saludables y flexibles.

Recientemente, Telefénica nos sorprendia con la noticia de que extendia a toda
la plantilla la jornada laboral de 4 dias. Como el proyecto piloto® obtuvo
resultados satisfactorios, se ha decidido establecerlo al resto de la plantilla,
donde se podran acoger, siempre de forma voluntaria, los 18.000 empleados con

los que cuenta la empresa en Espafa.

Esto supone un gran avance. Cabe resaltar que, ante todo, es una medida que
prioriza el bienestar de los empleados e ilustra el claro ejemplo de una compafiia
flexible sobre los entornos del trabajo. Antiguamente, el departamento de
RR.HH. no tenia que preocuparse de si sus empleados hacian ejercicio o
llevaban un estilo de vida saludable, pero en la actualidad, ya hemos visto que
esto no es asi. La finalidad de esta medida es intentar que los trabajadores estén
mas satisfechos y felices, y por ende, mas productivos y comprometidos con la
empresa. Sin lugar a dudas, esta “Jornada Semanal Flexible Bonificada”
impactara el mundo laboral, pues presenta un modelo de trabajo innovador, que
se adapta y se ha mantenido en linea con las demandas cambiantes de los

trabajadores.

9El 1 de octubre de 2021, Telefénica comenzé la prueba piloto de este modelo en la que un total de
150 trabajadores se acogieron voluntariamente. Es cierto que esta iniciativa conlleva una reduccién del
sueldo, correspondiente a la reduccion de horas, pero Telefénica ofrecerd a cambio una bonificacién de
un 20 % como compensacion, equivalente a una hora trabajada. (Mufidz, 2022).
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2.2.1 Fendmeno “Millennials”

No tiene ningun sentido hablar del cambio en la gestion de RR.HH. en la
actualidad sin mencionar el fendmeno “millennials®”, que esta estrechamente
relacionado con el vertiginoso avance de la tecnologia y cambiara por completo

el trabajo tal y como hoy lo percibimos.

Aqui el reto reside en entender a esta nueva generacion, para poder asi atraerles
y empatizar con su forma de ver el mundo. No hay que olvidar que son nativos
digitales, que estan muy bien preparados académicamente y poseen grandes
habilidades tecnolégicas (Jiménez, 2018). Es por eso, que son exigentes y el
hecho de atraerlos y saber mantenerlos en el tiempo, es un reto al que se
enfrentan los RR.HH. en la actualidad.

Son jovenes altamente capacitados y con aspiraciones muy altas. La principal
diferencia con las generaciones precedentes, es que ellos saben que son
atractivos para cualquier empresa y, por tanto, no tienen ese miedo que otras
generaciones si que han experimentado por encontrar empleo (Ledn, 2018).

Muchos de estos jovenes solicitan a varias empresas a la vez. Si una empresa
tarda mas de una semana en dar respuesta, lo mas seguro es que ya no los
encuentre a su disposicién debido a que otra empresa los habra contratado
(Ledn, 2018). Por todo ello, es necesario proporcionar feedback y que los
futuros aspirantes reciban algun tipo de mensaje de retroalimentacion a lo largo

del proceso de seleccion, ya sea negativo o0 positivo.

10 Se denomina “Millenials”, o Generacién Y, a la generacién nacida entre 1980-1995. Se les conoce
asi porque han crecido con el cambio de milenio.
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La razon principal que explica el motivo por el cual algunos reclutadores no
proporcionan feedback es por falta de tiempo (Campos, 2021) 1. Sin embargo,
el feedback es un recurso de vital importancia (Ribes et al., 2018) y, como tal,
hay que dedicar el tiempo necesario para elaborar una respuesta y un breve
agradecimiento de haber participado en el proceso de seleccion. Al final, la
imagen de la empresa esta proyectada en todo momento y, como bien se recoge
en la entrevista (Campos, 2021), es imprescindible mostrar respeto por todas las

personas que nos estan dedicando su tiempo.

Ya se ha comentado antes que los “millennials” son considerados nativos
digitales. Por ende, las redes sociales son una parte fundamental de su
comunicaciéon, y las tienen totalmente interiorizadas. Por esto mismo, es
necesario implantar estrategias de promociéon a través de ellas, con el fin de

conseguir una gestion de recursos humanos mas eficiente.

Cada vez es mas comun que la busqueda de selecciéon de personal se desarrolle
a través de las redes sociales, destacando Twitter, Facebook y LinkedIn como
las principales para este tipo de acciones (Ribes et al., 2018). La principal ventaja
competitiva que esto supone, es la captacion de talento pasivo. Es decir,
candidatos que encajan con el perfil deseado de una empresa pero que
actualmente no estdn buscando empleo activamente porque ya lo han

encontrado y estan satisfechos en otra organizacion.

Aqui es donde entra el poder del Marketing combinado con los Recursos
Humanos. Nadie deberia sorprenderse con el hecho de que Internet ha
cambiado las relaciones que las empresas tienen con sus clientes (Macia, 2015)
porque, entre otras muchas cosas, nunca antes los usuarios habian podido tener
acceso a tanta informacion. Internet es como un escaparate mundial que esta
abierto las 24 horas al dia, todos los dias de la semana (Macia, 2015). Pues bien,

este concepto de escaparate que supone el Internet para sus clientes, se puede

11 Articulo de Danitza Campos, especialista en RR.HH., donde se entrevista a Alfredo Casas Gerente
de Recursos Humanos en Marcobre y Miembro de la Comunidad de Empleabilidad en APERHU -
Asociacion Peruana de Recursos Humanos.
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https://www.linkedin.com/in/ACoAACY32tABVofXQ3aBCI1cYiamvoaOBG3m55E
https://www.linkedin.com/company/aperhu/
https://www.linkedin.com/company/aperhu/

aplicar directamente a la gestion de RR.HH. con el alcance que suponen las
redes sociales para sus candidatos.

A través de la imagen corporativa que proyectan las empresas en sus distintas
redes sociales, se crea su “carta de presentacion”, que debe estar
constantemente actualizada. Por ello, utilizar el “marketing” para los RR.HH. es
una buena forma de “vender” los valores y mision de la empresa y, de esta forma,
el departamento de Recursos Humanos puede mostrar su lado mas innovador y

‘humano” a los nuevos empleados que pretende atraer.

Es importante tener esto en cuenta, ya que segun un estudio de Deloitte
Global, 2022, los millennials representaran al 70% de la fuerza laboral para
2025. Es decir, se podria afirmar y no nos equivocariamos, que representan
el futuro de la humanidad.

Las conclusiones extraidas de este estudio (Deloitte Global, 2022)'? son
bastante claras. La Generacién Z'3 y los Millennials apuestan por crear un
mundo mejor después de la pandemia y muchos aspiran a conseguir un trabajo

mas util y flexible.

La siguiente figura, en la siguiente pagina, (Figura 3) engloba uno de los
principales retos que suponen estas generaciones: la alta rotacion y el
abandono sus puestos de trabajo, lo que da lugar al movimiento de la “Gran
Renuncia” (Deloitte Global, 2022)*4.

12 Estudio realizado por Deloitte Global entre noviembre de 2021 y enero de2022 mediante una
encuesta y sus respectivas entrevistas cualitativas, realizadas en abril de este afio. La encuesta conecté
con 14.808 miembros de la Generacion Z y 8.412 millennials en 46 paises.

13 Se denomina Generacidn Z a aquellas personas que nacieron entre 1995 y 2010. Cabe destacar que
no hay un conceso claro acerca esta clasificacidn, por lo que las fechas son aproximadas.

¥ El movimiento de la 'Gran Renuncia' o la 'Gran Dimisién', hace referencia al gran nimero de
trabajadores estadounidenses que han dejado sus trabajos, voluntariamente, desde que se inicid la
recuperacién postpandémica.
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Figura 3: Tasa de abandono laboral entre Millennials y Generacion Z

ilustrando la “Gran Renuncia”

24% de
millennials

32% de
millennials

Les gustaria dejar sus puestos de
trabajo en un plazo de dos afios

Dejarian su puesto incluso sin tener
otro trabajo alineado

Fuente: Elaboracién propia basada en (Deloitte Global, 2022).

El hecho de que, dentro del conjunto de millennnials que estan dispuestos a
dejar su puesto en un plazo de dos afios, el 32% de ellos lo abandonaria
incluso sin tener otro trabajo asegurado, es un hecho bastante revelador y que
deberia alarmar a las empresas, pues indica el comienzo del movimiento
conocido como la “Gran Renuncia”. Por tanto, los RR.HH. tienen que hacer

grandes esfuerzos para retener a estos trabajadores y evitar una fuga de

talento.

Para poder retenerlos, es indispensable conocer primero los aspectos que mas
les motivan en su puesto de trabajo, para poder asi potenciarlos. La conciliacion
de la vida laboral y las oportunidades de formacion y promocion interna
existentes dentro de la empresa, seguido del salario, son los factores que mas
se valoran (ver Anexo Il). Por ello, queda demostrado que, entre las estrategias
gue desarrolle, el departamento de RR.HH. debe intentar garantizar en la medida
de lo posible salario competitivo, un mejor equilibrio para conciliar la vida laboral

y personal, y mayores oportunidades de desarrollo si quiere retener a este

talento.

No debemos olvidar tampoco que estas generaciones estan muy
concienciadas con la salud mental y el impacto del medio ambiente, por lo que

un mayor apoyo a la salud mental y un elevado compromiso con el
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medioambiente para lograr un impacto social positivo son el camino que
deberan seguir las empresas, pues estas estrategias ayudaran a su vez a los

técnicos de seleccioén a retener el talento.

La siguiente grafica ilustra la satisfaccion de los millennials sobre el
compromiso de sus organizaciones con el medioambiente y el consecuente

impacto en su fidelidad (Figura 4).

Figura 4. Grado de satisfaccion sobre el compromiso con el
medioambiente y el impacto en la fidelidad de Millennial.

Not satisifed at all 17%
Very satisfied 51%

M Leave within two years Stay beyond five years

Fuente: Basada en (Deloitte Global 2022).

De entre todos los encuestados, solo el 18% de la generacion Z y el 16% de
los millennials creen que sus empresas estan muy comprometidas con la lucha
contra el cambio climatico (Deloitte Global, 2022). Este dato podria pasar
desapercibido, pero en realidad es muy significativo para las empresas, ya que
como se ha analizado antes, estamos ante una generacion bastante exigente,
por lo que es previsible que cambien de empleo en algin momento a lo largo
de su vida laboral. El hecho de sentir que su organizacion no se compromete

con sus valores, Unicamente acentla esta decision.

Por ello, la gestion estratégica de los RR.HH. en este aspecto se tendra que
centrar en dar prioridad a acciones climaticas y acciones que impliquen
ademas a sus propios empleados. Por ejemplo, ofrecer una formacion para
ayudar a los empleados a elegir mejores decisiones medioambientales, es una
medida que el departamento de RR.HH. podria considerar y, aunque a priori

pueda considerarse como un coste innecesario, indirectamente se esta
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invirtiendo en técnicas de retencién del talento y promoviendo elecciones mas

sostenibles.

2.2.2. Fendmeno “Silver Generation”

Si algo ha quedado claro, es que los “Milleannials” representan el futuro del
mercado laboral. Sin embargo, no debemos olvidarnos de otro segmento muy
importante y que supone un reto actual para las empresas: las personas
comprendidas entre los 50 y 70 afios, conocidos como “Silver Generation”.
Hace siglos, era impensable que alguien llegase a cumplir los 70 afios, pero

hoy supone un colectivo a tener en cuenta en cualquier organizacion.

Por primera vez en la historia, el departamento de RR.HH. se enfrenta al reto
del envejecimiento de sus empleados. La poblacion esta envejeciendo como
resultado de las bajas tasas de natalidad y una mayor esperanza de vida
(Comision Europea — CE, 2019). Sin lugar a dudas, el aumento en la esperanza
de vida en la sociedad debido a los avances en la medicina, es una muy buena

noticia, pero que a la vez conlleva numerosos desafios en el &mbito laboral.

Figura 5: Evolucion de la poblacién europea entre 65 a 79 afios

Poblacidon de 65 a 79 ainos
(en % de la poblacion total)

| J union Europea - H Poblacién de 65 a 79 afios ~

Fuente: Basada en Eurostat (2022).
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La poblacion mayor de 65 afios, es el segmento poblacional que crece a un
ritmo méas acelerado. Como se puede observar en la figura, en el afio 2020 el
segmento de poblacion comprendido entre los 65 a 79 afios, representaba un
total de 14,6% sobre la poblacion total de la UE, mientras que en 2001, su
porcentaje de representacion era tan solo del 12,4%, Eurostat (2022). Esta
grafica es muy reveladora, ya que no solo ilustra el incremento, sino que
también deja claro la tendencia futura de que la poblacion seguird
envejeciendo. Esta creencia del futuro se sostiene con el informe “Perspectivas
para la Poblacion Mundial” (ONU, 2019)!%, que nos deja datos tan
sorprendentes y reveladores como que, en 2050, uno de cada seis ciudadanos

en el mundo sera mayor de 65 afios.

Sin embargo, no debemos tomar esto como un reto del futuro, ya que es algo
que esté ocurriendo actualmente. El pasado 2018, ocurrié por primera vez en
la historia de la humanidad, que “las personas de 65 0 mas superaron en
namero a los nifios menores de cinco afos” (ONU, 2019). Este incremento
demografico afecta directamente la forma que tienen las empresas de
gestionarse y obliga a dejar atras numerosos prejuicios que se han ido
asociando a este colectivo, que siempre ha sido poco atractivo antes los
directores de RR.HH.

Creencias tan extendidas en nuestra sociedad como el hecho de que la
contrataciobn o retencién de gente adulta reduce las oportunidades de
captacion del talento joven tendran que replantearse dentro del departamento.
Ademas, no sélo eso, sino que el departamento de RR.HH. tendra que
adaptarse y tomar medidas para evitar la “brecha digital” entre las

generaciones.

15 En cada revision de Perspectivas de la Poblacion Mundial, las Naciones Unidas calculan las
tendencias demograficas histéricas para el periodo comprendido entre 1950 y el presente, proyectando
tendencias futuras hasta 2100. Las estimaciones se basan en fuentes de datos disponibles sobre los 235
paises y zonas que abarcan a la totalidad de la poblacién mundial.
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Aqui, de nuevo, invertir en formaciébn y planes personalizados sera
indispensable. Por ejemplo, se necesitara una formacion en el uso de las redes
sociales y de las nuevas tecnologias, para que esta generacién pierda por
completo el miedo a la tecnologia y su lugar de trabajo se convierta en un
entorno de seguridad. Estamos a la cola de Europa en lo digital, nuestra
preparacion es inferior a la media y eso hay que revertirlo (Ordaz, 2022). Por
tanto, una vez detectadas las necesidades de formacién de estos trabajadores,
se debe proceder al disefio de planes formativos especificos que se ajusten a
ellas. La implantacién de sistemas de evaluacion que midan el desempefio de
estos trabajadores también serd preciso, para detectar si realmente la
formacion recibida esta siendo efectiva.

Por todo ello, la gestion de RR.HH. tiene que buscar el equilibrio y apostar por
el cambio. A la vista de todos resultados, los cambios en el trabajo que
demandan las generaciones nuevas que entran en el mercado laboral, son los
principios sobre los que se deben asentar las estrategias que deben seguir los

departamentos de RR.HH. para atraer y retener este talento.

Por tanto, parece evidente que, con los enormes cambios actuales en el
trabajo, destacando el reto de los millennials y el envejecimiento de los
empleados y, sobre todo, la llegada de las nuevas tecnologias con la
consecuente flexibilizacién del trabajo, se hace necesario introducir cambios
en las organizaciones, centrados en el bienestar de los empleados, incidiendo

en la necesidad de conciliacion con la vida personal.

Para que una organizacion sea competente en la actualidad, es indispensable
gue adopte las estrategias adecuadas en relacion con el entorno y el mercado
al que se va a enfrentar. Ya determinamos en la seccion anterior que el
reclutamiento y la seleccién de personal son las funciones que destacan dentro
del departamento de RR.HH. Ahora analizaremos como la IA puede potenciar

esto, estudiando su uso en los procesos de seleccion.
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CAPITULO 3

Uso de Inteligencia Artificial en los
Procesos de Seleccidon de Personal.

3.1. Conceptos claves

3.2. Comparativa del proceso de Seleccion de Personal

Tradicional y con IA
3.3 Beneficios del uso de la Inteligencia Artificial
3.4 Riesgos y limitaciones de la 1A

3.4.1 Amazon: deshecha herramienta de Inteligencia Artificial

por sesgo.
3.4.2. TAY: el chatbot racista de Microsoft

3.4.3. ¢, Amenaza para los derechos de los trabajadores?
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3. Uso de Inteligencia Atrtificial en los Procesos de
Seleccion de Personal

3.1 Conceptos claves

Una vez explicada la gestion y la importancia de los Recursos Humanos dentro
de cualquier organizacién y los principales retos a los que se enfrentan que,
como ya hemos visto, condicionaran las estrategias a seguir en el futuro
préximo, pasamos a adentrarnos en el ndcleo del trabajo. Asi pues, vamos a
estudiar en este capitulo el uso de la Inteligencia Artificial en los procesos de

seleccion, analizando también sus beneficios y limitaciones que supone.

Ya hemos comentado que, ante las ingentes cantidades de datos sin
precedentes, se estan ocasionando grandes cambios en la manera que
tenemos de ver y gestionar el empleo. Es un hecho que la Inteligencia Artificial
(IA) cambiara el mundo tal y como lo conocemos, para siempre. Segun el Dr.
Christian Bauckhage, en 2027 todos los procesos estaran gestionados por la
Inteligencia Artifical (Bauckhage 2017, Universidad de Bonn, Alemania). Esto,
cambiara la concepcion que tenemos de la industria por completo y uno de sus
impactos mas significativos se producira en los Recursos Humanos (Miller,
2018).

El uso de la Inteligencia Artificial ha aumentado en los ultimos afios. Muchas
veces incluso pasa desapercibida, ya que cada vez tenemos mas interiorizado
Su uso en distintas partes de nuestra vida, desde sugerencias de compra online
hasta los dispositivos inteligentes del hogar. Por eso mismo, no es de extrafar

gue también se esté utilizando para la evaluacion y seleccion del talento.
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Si analizamos la adopcién general de la IA por parte de la industria (Ver Anexo
[Il) se puede apreciar que las empresas de comunicaciones, alta tecnologia y
servicios financieros representan los principales sectores en cuanto a la

integracion general de la IA en las distintas areas de la industria.

Sin embargo, si nos centramos en el area de RR.HH. exclusivamente, los
sectores de Telecomunicaciones y Alta tecnologia prevalecen en la adopcion
de la IA en esta area, pero también les siguen de cerca los servicios y sistemas
de salud (Guido et al., 2021).

La implantacion de la IA en los procesos de RR.HH. de estas empresas tiene
una explicaciéon y es que grandes empresas tecnologicas como Amazon,
Telefénica o Google presentan dificultades a la hora de encontrar y retener a
candidatos altamente cualificados. Asi pues, la automatizacion en estas tareas

puede ayudar a la eficiente seleccion de personas.

En cuanto al caso del sector de los sistemas y servicios de salud, el principal
problema que presenta este sector es el progresivo envejecimiento de la
poblacién (figura 5) que inevitablemente supone una carga considerablemente
mayor para los profesionales médicos. Ademas, la jubilacion de estos

profesionales, esta dejando un gran nimero de puestos sin cubrir.

Por tanto, el uso de la IA en los procesos de seleccion no es algo del futuro.
Desde hace ya unos afios, los cuestionarios de personalidad estan siendo
calificados e “interpretados” por algoritmos desarrollados con el fin de ayudar
en las decisiones de contratacion. No obstante, esto representa solo el

principio.

Cuando hablamos del uso de la IA, es normal tener dudas acerca de sus
terminologia y aspectos técnicos. Por ello, hay algunos conceptos previos que
son necesarias comprender para entender mejor el uso de la IA en la

evaluacioén actual de candidatos.
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La figura a continuacion, representa los conceptos fundamentales sobre los
que se asienta la Automatizacion y la Inteligencia Artificial. Como se puede

observar, estan estrechamente interrelacionadas entre si.

Figura 6 Relacion entre los distintos conceptos de la IA.

Automatizacion

Inteligencia Artifical

Redes
Neuronales

Fuente: Elaboracion Propia, 2022.

Inteligencia Artificial engloba las maquinas que son capaces de aprender,
deducir y actuar por si mismas, tratando de imitar el comportamiento humano
(Hao,2019). La mayoria de estos avances, estan respaldados por algoritmos
de Machine Learning, siendo el Deep Learning, que imita las redes neuronales

del cerebro humano, uno de ellos.

A continuacion, se describen alguna de las técnicas mas utilizadas, junto con

las aplicaciones que tienen en RR.HH.

e Pattern matching, es la técnica de coincidencia de patrones y consiste

en ir comprobando la secuencia de respuestas que los candidatos van
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aportando, con el fin de descubrir si existe algan patron relevante entre

ellos.
Aplicado a los RR.HH. se utiliza ampliamente para realizar tareas
‘humanas”, como puede ser la identificacion de emociones o el

reconocimiento de rostros.

Machine Learning, en espafiol conocido como Aprendizaje

Automatico, es uno de los aspectos fundamentales a la hora de
entender la Inteligencia Artificial, ya que posibilita el analisis de grandes

volimenes de datos para identificar patrones.

Como se puede observar, estd estrechamente relacionado con la
técnica que se acaba de comentar de “Pattern Matching”, pues el
objetivo de esta disciplina no es otro que “entrenar” a los algoritmos para

reconocer patrones en los datos y poder elaborar asi las predicciones.

Al menos en la actualidad, una computadora no puede pensar por si
misma, pero el uso de herramientas estadisticas permite al sistema
modelizar prondésticos en base a cualquier dato. Estos datos, ademas,

se suman al modelo con el fin de mejorar las predicciones del futuro.

En relacién a los RR.HH., el Machine Learning es ampliamente utilizado
en el andlisis de datos para generar analisis predictivos de los
candidatos y, de esta forma, ayudar a los seleccionadores a tomar

decisiones mas acertadas sobre su talento.

El ejemplo de los “chatbots” (asistentes virtuales) ilustra muy bien esta
idea. Si se consigue reunir conocimientos especificos y luego
entrenarlos mediante un modelo de reglas de “si/entonces”, se puede
automatizar la evaluacion de candidatos, generando informes

predictivos que hacen uso de esta técnica.
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e Deep Learning, o aprendizaje profundo, es realmente un subconjunto

del Aprendizaje Automatico, como se puede observar en la figura.

La clave aqui es entender que a los algoritmos se les puede ensefiar
cosas (Machine Learning), pero también pueden aprenderlas por si

mismos (Deep Learning).
En este caso la maquina es capaz de razonar y sacar sus conclusiones,
aprendiendo por si misma a través de “Redes Neuronales” que

procesan los datos de manera similar al cerebro humano.

e Por ultimo, el_Natural Language Processing o procesamiento del

lenguaje natural, hace uso del andlisis de textos para encontrar el

significado subyacente.

Aplicado a los procesos de seleccion, vemos como esta tecnhologia
también es relevante, pues se utiliza para analizar las respuestas a las

preguntas que se realizan en las entrevistas.

Después de haber analizado el estudio de todas estas tecnologias, debe
qguedar claro el papel fundamental que adopta la IA en el andlisis y posterior
interpretacion de los grandes volumenes de datos. En este sentido, el Big
Data'® y la Inteligencia Artificial se retroalimentan: la 1A necesita de un gran
volumen de informacién para su correcto desempefio (Big Data), y a su vez, el
Big Data no tendria un impacto tan grande sin los sistemas inteligentes que

diesen sentido a los datos.

Se ha avanzado mucho en la aplicacion de la IA en los sistemas de evaluacion,

y el paso del tiempo sélo acelerara y refinara estos procesos.

16 Técnica que se utiliza cuando hay que manipular un conjunto de informacién tan grande que resulta
imposible que puede ser procesado por una sola maquina (un solo servidor u ordenador).
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3.2. Comparativa del proceso de Seleccion de Personal
Tradicional y con IA

Ahora que se han explicado los conceptos basicos detras de estos algoritmos,
se procede a explicar como se usan en el proceso de seleccion. Para ello, en
esta seccion, se explicarhd brevemente el proceso de seleccion de personal
tradicional y se indicara como estas tecnologias se pueden utilizar en las distintas

fases.

Antes de nada, se van a refrescar algunos conceptos claves necesarios para
entender el proceso. Como ya se comentd en capitulos anteriores, la selecciéon
busca entre los candidatos reclutados, los mas adecuados para los puestos
disponibles con el objetivo de potenciar tanto la eficiencia del personal como de
la propia organizacién (Chiavenato 2007).

Desde este enfoque, la seleccion del personal intenta solucionar tres problemas

basicos:

1. Conciliacién de la persona al puesto de trabajo
2. Adecuacion del trabajo a la persona
3. Eficaciay eficiencia del empleado en el puesto

Si todos los candidatos fueran iguales y poseyeran las mismas aptitudes
individuales para aprender y desempefiar su puesto, el proceso de seleccion de

personal no tendria sentido.

Sin embargo, la realidad es muy distinta, pues la variabilidad humana es enorme,
tanto en los aspectos fisicos como en las particularidades psicologicas (la
inteligencia, las aptitudes y el caracter). Por ende, las personas perciben las
situaciones de manera diferente y, por ello, su rendimiento, con menor o0 mayor

éxito, es distinto en la organizacion (Chiavenato 2007).

45

-



El punto de inicio de todo proceso de seleccion es el mismo: los datos, la
informacion del andlisis y las especificaciones de puestos. Como se ha
comentado, la finalidad del proceso de seleccidén no es otra que proporcionar una
mayor objetividad y precision a la hora de seleccionar talento, por lo que es
necesario que esta decision parta de la base de las especificaciones del puesto

en concreto.

Cabe destacar que la fase de “Seleccion y Reclutamiento” que vimos en el
segundo capitulo del Macro Teorico (Figura 2), consta de 4 sub-etapas (Ribes et
al., 2018). A continuacion, en la Figura 7, se ilustran estas distintas fases.

Figura 7: Las 4 sub-etapas del proceso de seleccion

Socializacion e

Reclutamiento Seleccion Contratacién -
Integracion

Fuente: (Ribes et al., 2018).

Sin embargo, es importante visualizar estas etapas de la figura como distintas
fases de un mismo proceso: “el ingreso de los Recursos Humanos en la

organizacién.”

El reclutamiento consiste en atraer a los candidatos mientras que la seleccion es
el proceso de elegir, entre ellos, al mas idoneo para el puesto. Luego, una vez
seleccionado el candidato mas adecuado, se procede a su contratacién y se
facilita su incorporacion dentro de la empresa (tanto a su puesto como a la cultura

organizativa) mediante el proceso de socializacion e integracion.
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Asi, la finalidad del reclutamiento es proporcionar al proceso de seleccion de su
materia prima: los candidatos. Mientras que el propdsito de la seleccion es
escoger, entre ellos, a los candidatos que mas se ajusten a las necesidades de
la empresa en ese determinado momento (Chiavenato et al.,, 2019). Nos

centraremos sobre todo en estas dos sub etapas, ya que son las mas relevantes.

A continuacion, se muestra un diagrama de flujo de un proceso de Reclutamiento
y Seleccidon de Recursos Humanos tradicional que muestra el modelo de

seleccion de personal.

Figura 8: Diagrama de flujo de un proceso de reclutamiento y seleccion

de recursos humanos que muestra el modelo de

seleccién de personal tradicional.
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Fuente: (Chiavenato et al., 2019).
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El diagrama, como se puede observar, es bastante intuitivo. A continuacion,
vamos a estudiar como la automatizacion influye en estas distintas tareas, ya
gue es un hecho innegable que la IA esta afectando y afectara a las principales

funciones del proceso.

Antes de introducir el uso de la IA en las diversas tareas del proceso, vamos a
relacionar algunas de las herramientas de Inteligencia artificial mas habituales,
con las tecnologias detras de ellas, mencionadas en la seccion anterior, para
comprender que no se tratan de conceptos meramente abstractos. Para ello, la
siguiente tabla recoge esta relacion e ilustra las herramientas mas habituales en

los procesos de seleccion.

Tabla 1: Tabla de las distintas tecnologias IA, con el correspondiente

tipo de herramientas utilizadas en el proceso de seleccidn y sus resultados.

Tecnologia IA Tipo de Resultados Ejemplo

Herramienta
Aprendizaje Entrevista por Identifica HireVue
Automatico video aspectos claves ViAcmees
(Machine Learning), ArAlfes e de las respuestas
Pattern Matching grandes datos Y escanea

gestos faciales

Procesamiento Chatbots Identifica a Allyo
Natural del  Evaluaciones  candidatos Hr Bot Factory
Lenguaje, Automatizadas potenciales, y
Aprendizaje ofrece
Automatico respuestas

automaticas, sin

espera.
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Redes neuronales, Cuestionarios Prediccion del IBM Watson

Aprendizaje de comportamiento Recruitment
Profundo (Deep personalidad del candidato y DeepSense
Learning) Analisis una evaluacion

Predictivos de .

personalidad

Natural Language Busqueda de Analiza y filtra Human

Processing CV’s curriculos en Pandora
Aprendizaje Evaluaciones ~ Minutos,
Automaético automatizadas  Seleccionando

aquellos que

cumplen los

requisitos

Fuente.: Elaboracion propia basada en (Guido et al., 2021) de Harvard Deusto

Business Review.

Las herramientas que tienen un mayor impacto en los procesos de seleccion
en la actualidad, junto con sus respectivas tecnologias IA que las hacen
posible, son las que se aprecian en la tabla. Como se puede observar, todos
los resultados estan relacionados con la adecuacion del candidato al puesto

de trabajo, que es la clave del éxito en cualquier proceso de seleccién.

Por tanto, el uso de la IA en los procesos de seleccion permite ir perfilando de
una forma mucho mas efectiva, la idoneidad del candidato al puesto (Guido et
al.,, 2021), a través del andlisis de grandes datos, evaluaciones
automatizadas y analisis predictivos de los candidatos. El reconocimiento
facial durante las entrevistas en video y el estudio de las emociones e
interaccion verbal a través de los chatbots, también son herramientas

ampliamente usadas.
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Teniendo en cuenta el diagrama de flujo anterior, si introducimos las

herramientas mencionadas, los principales cambios que observamos son:

e En el ambito del reclutamiento, se espera el uso de la IA en las tares de

Divulgacion y Recepcion _de los candidatos para recopilar a los

candidatos cualificados que puedan estar buscando empleo a través del

analisis de grandes datos.

Respecto al proceso de reclutamiento, es preciso comentar que cada vez
es mas comun que la busqueda y captaciéon de los nuevos candidatos se
realice a través de las redes sociales, con la ventaja que esto supone de
la captacion de candidatos pasivos (Ribes et al., 2018). Al igual que los
algoritmos de las redes sociales nos sugieren perfiles “afines” a nuestros
gustos y seguidores, lo mismo ocurre trasladando este ejemplo a los
RR.HH.

Esto resulta muy beneficioso para la organizacién, pues ya no es
necesario dedicar grandes presupuestos en reclutar a los candidatos y
aparte, permite que el candidato potencial pueda estar en cualquier lugar
del mundo. De esta forma, los profesionales de los RR. HH. pueden
concentrarse en los candidatos potenciales que realmente mejor se
ajusten al puesto, sin la restriccion de tener que buscar talento por

cercania.

e En la seleccion inicial de los candidatos también se introducen

herramientas de IA, como los algoritmos de evaluaciones
automatizadas, para verificar los requisitos comunes de los candidatos.
Los solicitantes no se tienen que sorprender si durante una entrevista

de trabajo, quien revisa su curriculo es un “robot”. (Allievi, 2019).

Si en ese primer andlisis, las herramientas de IA encuentran las

palabras clave relacionadas con el puesto a cubrir, se otorga una
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calificacién que servir4 de referencia a los seleccionadores, quienes
podran enfocarse en todos aquellos candidatos que superen las
especificaciones minimas del puesto. Aquellos que obtengan una
primera impresion general desfavorable, seran automaticamente

rechazados del proceso.

El objetivo de esto es priorizar los curriculos y las solicitudes y asegurar

la adecuacion de los candidatos a los puestos vacantes.

La entrevista inicial/final. Originalmente se han realizado de forma

presencial, aunque bien es cierto que cada vez, y en especial a partir
de la pandemia, se utiliza méas el formato online, a través de plataformas

como pueden ser Zoom, Google Meet o Teams.

Sin embargo, el uso de la IA en las entrevistas implica usar algoritmos
de escaneo facial para analizar las emociones y que las entrevistas

directamente pueden ser realizadas por un “robot” de forma telematica.

Estas entrevistas “en video” han ido desarrollandose hasta el punto de
convertirse en un elemento clave en las estrategias de captacién de
personal, pues aceleran el proceso de seleccion y priorizan los
candidatos a entrevistar en la entrevista final. Tal y como indica el
estudio realizado por HR Research Institut, 2019, es especialmente (til
este proceso de entrevistas automatizadas en la fase preliminar y la
entrevista inicial. Sin embargo, para la entrevista final, puede ser
recomendable realizar la entrevista entre los miembros del equipo de
RR.HH.

En aplicacion de los exadmenes. Los sistemas de |IA mas comunes en

estas pruebas son los juegos psicométricos y preguntas de
personalidad para, a través del andlisis predictivo, determinar qué

candidatos habria que volver a entrevistar.
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En estas pruebas, es importante que la evaluacion esté relacionada con
el puesto en cuestion y en linea con la necesidad empresarial. Diversos
investigadores ya estan analizando como la IA puede ir un paso mas
alla e interpretar las respuestas de preguntas abiertas en los diversos

cuestionarios de personalidad y en aquellas basadas en “chatbots”.
e Por ultimo, mencionar que los “chatbots” son una de las herramientas
que se pueden utilizar en distintas fases dentro del proceso y pueden

ser un apoyo a lo largo de toda la seleccion.

Pueden utilizarse en el reclutamiento, en la fase de recepcidon de los

candidatos para comunicarse con los usuarios y poder responder a
todas sus cuestiones y dudas de forma automatica. De esta forma se
proporciona feedback inmediato, lo cual ya hemos visto que es una
caracteristica muy apreciada. Lo mismo puede ocurrir, por ejemplo, en

la fase de llenado del formulario de solicitud de empleo. Aqui, los

chatbots, pueden proporcionar este soporte en linea, respondiendo
dudas. También pueden dar feedback en fases mas tardias del proceso,

como en la solicitud de documentos o los resultados del examen

médico.

La tecnologia de IA permite a estos dispositivos entender también
conversaciones y el contexto de las contestaciones de los usuarios, por
lo que también se pueden utilizar como un filtrado en las distintas

pruebas y aplicacion de los examenes. También, el chatbot como una

entrevista automatizada por chat, como se comentaba antes en las

entrevistas que realiza telematicamente un “robot”.

Aunque las tareas asociadas a las fases de Contratacion vy
Socializacién/Integracién a la empresa no aparezcan en el diagrama de flujo
debido a que el foco, como se ha comentado, ha estado centrado en las
primeras sub etapas del proceso de seleccion, cabe mencionar que la IA

también puede ayudar en estas Ultimas fases.
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Concretamente, segun la investigacion de HR Research Institute, “The 2019

State of Artificial Intelligence in Talent Acquisition”’, mas de un tercio de los

encuestados en este informa espera que la IA ayude a los nuevos empleados

a conocer las politicas de la empresa. Por tanto, cabe esperar que la

automatizacion alcance también las tareas relativas a la incorporacion de los

empleados como puede ser la orientacion de los nuevos empleados acerca

de las politicas de la empresa. También, puede ayudar en la fase previa de

contratacion, a través del acompafiamiento de los diversos tramites y

papeleos. La Figura 9, ilustra, de una forma mas clara y visual, lo comentado.

Figura 9: Diagrama de flujo de un proceso de seleccion de personal con las

principales implementaciones del uso de la Inteligencia Artificial

1
2

Divulgacién vy
Recepcion de
los candidatos

Cada vez es mas
comun la busqueda
de empleo a través de
las redes sociales.

En la recepcion de los
candidatos, los
chatbots pueden
utilizarse para
responder cuestiones
¥ proporcionar
feedback inmediato.

Contratacion
Acompanamiento y
asesoramiento, mediante
chatbots, de los diversos
tramites y papeleos.
Seleccion
inicial de los
candidatos
Algeritmos de evaluaciones
para verificar los requisitos 5
comunes de los candidatos
y filtrar curriculos. 4
Aplicacion de los
examenes/pruebas

Juegos psicométricos,
gamificacién y preguntas de
personalidad para, a través del
analisis predictivo, determinar el
perfil del candidato

3

Entrevista inicial

Algoritmos de escaneo facial para analizar
las emociones en las entrevistas grabadas.
Entrevistas pueden ser realizadas por un
“robot” de forma telemdtica, a través de
chatbots

Socializacién
e Integracion

Mediante el uso de
chatbots,

orientar a los nuevos
empleados acerca de
las politicas de la
empresa.

Entrevista
final

Mismos algoritmos |1A
que en la entrevista
inicial, aunque es
recomendable
realizar |la entrevista
final con los
miembros del equipo
de RR.HH tambien

Fuente: Elaboracion propia, 2022.

7 La encuesta de esta investigacidn se realizé en un mes, entre febrero y marzo de 2019. Se
recolectaron 484 respuestas de distintos profesionales de RR.HH. , algunos de empresas pequeiias con
menos de 50 trabajadores y otros que formaban parte de empresas con mas de 20.000 empleados.
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Sin embargo, igual que ocurre en el proceso tradicional, es importante
entender que el éxito final dependera de si los equipos de seleccidn consiguen
valorar correctamente y definir las competencias basicas de los candidatos. La
introduccién de la IA en los procesos de seleccidon, no necesariamente implica

una victoria asegurada.

3.3. Beneficios del uso de la Inteligencia Atrtificial en los
Procesos de Seleccién

Una vez detallado como y en qué fases influye el uso de la IA en los procesos
de seleccion, vamos a examinar mas en detalle sus beneficios. Existen
numerosas ventajas de utilizar la IA en la evaluacion de candidatos y
empleados, pero se podrian resumir en tres palabras: precision, rapidez y

eficiencia. A continuacién, vamos a analizarlo.

Es un hecho que la IA puede examinar innumerables cantidades masivas de
datos, mucho mas eficientemente que cualquier ser humano. Esto implica que
un mayor numero de datos de los distintos candidatos pueden llegar a ser
analizados con precision con el fin de tomar las mejores decisiones de

seleccion. Por tanto, entre los principales beneficios destacan:

1. Incrementar la capacidad de identificar a los candidatos con los
conocimientos deseados y mas competentes(precision)
2. Reducir el tiempo de revisar los curriculos (eficiencia)

3. Cubrir mas rapidamente las vacantes (rapidez)

Ademas, estos beneficios se potencian todavia mas cuando las compafiias
buscan aumentar la diversidad de su empresa y tienen que centrarse en buscar
candidatos desde la perspectiva de la variedad de equipos e inclusion de la
empresa. A menudo, esto suele desembocar en un circulo vicioso, que deshace
los esfuerzos por intentar aumentar la diversidad: incluso los seleccionadores

mas bien intencionados se desesperan al evaluar miles de nuevos curriculos, lo
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gue implica que acaben recurriendo a habitos como "Unicamente tengo tiempo

para mirar a los candidatos de esta empresa o de esta universidad de referencia".

Este impulso es totalmente comprensible, sin embargo, los softwares cuentan
con la ventaja de que nunca se volveran perezosos 0 cansados y esta es una
gran virtud contra la que no pueden competir los humanos. Estos algoritmos,
como, por ejemplo, RecruitBot que analizaremos méas adelante en el caso
practico, desglosan cada curriculum en sefiales individuales diferentes, y no
anicamente en el historial laboral o las competencias educativas. En otras
palabras, cada curriculum se evalla minuciosamente, y esto apoya los esfuerzos
de diversidad de los reclutadores. Por tanto, otro de los beneficios de la IA es

gue ayuda a aumentar la diversidad de nuevas contrataciones.

Con todo ello, el departamento de RR. HH se beneficia de la IA gracias a su
capacidad de recopilar grandes volimenes de datos y, procesarlos de manera
objetiva, sin influencias “humanas” como pueden ser los prejuicios culturales
o cambios de estado de animo. (Ribes et al., 2018). Los prejuicios y estereotipos
son algo inherente al ser humano, que los utilizamos porque los aprendemos
desde pequefios (Del Olmo, 2006). Pueden ser neutrales o positivos, pero en la
mayoria de los casos son negativos, ya que implica juzgar antes del tiempo

oportuno sin tener el conocimiento suficiente.

El problema de estos prejuicios, es cuando se trasladan también a las decisiones
de seleccién de personal y, es que, diversos estudios han evidenciado este
sesgo humano inconsciente también en estos procesos de captacion de talento.
Por ejemplo, los investigadores Marianne Bertrand y Sendhil Mullainathan
descubrieron que, ante candidatos con curriculos idénticos, los nombres que
sonaban “blancos” recibian un 50% de llamadas mas para las entrevistas,
mostrando una importante discriminacion contra los nombres afroamericanos
(Bertrand et al., 2003). Un analisis objetivo, mediante algoritmos, cabe esperar

gue eliminaria este sesgo, lo cual es sin duda un beneficio muy interesante. No
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obstante, cabe apuntar que existe cierta discrepancia acerca de si la IA
realmente resuelve este problema del sesgo humano implicito, o de lo contrario,
lo consolida atn mas. Sin embargo, esto es objeto de explicacion en el siguiente

apartado.

Continuando con los beneficios, ya hemos visto que las “Video-Entrevistas”
cambiaran por completo el concepto de las entrevistas tradicionales. La IA
ademas permite llevar a cabo primeras entrevistas en video en etapas mas
tempranas del proceso de seleccion a lo que seria posible con las entrevistas
personales. (Bertrand et al., 2004). Esto trae consigo la gran ventaja de que los
candidatos ya no necesitan viajar ni desplazarse para realizarlas. Ademas,
los seleccionadores pueden volver a reproducir la entrevista para observar y
analizar las respuestas de los candidatos. Este andlisis implica un tiempo
considerable para poder analizar las respuestas, pero aqui es donde la IA tiene
su rol. Si se consigue que el andlisis pueda hacerse de forma répida y
objetivamente, entonces conseguimos una gran ventaja competitiva con las
entrevistas en video. En estos casos, el papel de la IA consiste en transcribir el
audio y analizarlo para el dominio del lenguaje. También, como se puede
observar en la seccion anterior (véase Tabla 1), la inteligencia artificial puede
ayudar a la hora de analizar los elementos visuales, a través de sistemas de

escaneo facial y de seguimiento de lenguaje corporal y emociones.

A la hora de analizar las ventajas de estos procesos, solemos centrarnos en
los beneficios y ventajas competitivas que estos sistemas aportan a las
empresas. Por eso, a menudo pasa desapercibido el hecho de que estos
sistemas de IA también resultan beneficiosos para los solicitantes, pues
mejoran la experiencia de los candidatos. Por tanto, no es solo un beneficio
para la propia empresa, sino para los futuros candidatos y, por ende,
potenciales empleados. Estos sistemas, aportan un constante feedback acerca
del estado de la candidatura de los solicitantes, lo cual ya vimos que es una
caracteristica muy valorada por los millennials. Ademas, como también se

apunto, la razén principal que explica el motivo por el cual algunos reclutadores
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no proporcionan feedback es por falta de tiempo (Campos, 2021). Con estos
sistemas, este impedimento quedaria resuelto, pues la 1A, permite a los
seleccionadores ofrecer soporte inmediato y un constante feedback

automatico a lo largo de todo el proceso, a través de los chatbots.

Ademas, aparte de que los candidatos estardn mas satisfechos vy
disminuiremos el riesgo de que abandonen el proceso por falta de seguimiento,
la imagen proyectada de una empresa que emplea la inteligencia artificial en
sus procesos de seleccion es de innovacion y adaptacion al cambio, lo cual es

algo muy apreciado por los candidatos, y en especial la generacion millennial.

Por udltimo, mencionar que, segun la investigacion de HR Research Institute,
“The 2019 State of Artificial Intelligence in Talent Acquisition” la principal razén
por la que las empresas se frenan a la hora de incorporar un mayor uso de la
IA es el presupuesto inicial que supone invertir en estas tecnologias. Sin
embargo, esto que a priori parece una desventaja, se vera recompensada con
el ahorro de los costes, entre ellos los de publicidad, que supondra la
implantacion de la IA en el proceso de seleccion y reclutamiento a largo plazo.
A parte de que ya no sera necesario invertir grandes cantidades de dinero en
publicidad y visibilidad para la empresa como se hacia antiguamente, el
tiempo del proceso se optimiza, y de ahi el ahorro considerable en costes,
al optimizar también los recursos. Ademas, como se analiz6 anteriormente,
una mala eleccién de contratacion supone grandes pérdidas de dinero (Lopez
etal., 2019), y mediante el uso de la IA en los procesos de seleccion realmente

lo que se intenta evitar es esto.

La siguiente figura ilustra las principales barreras que los profesionales del
departamento de RR.HH. encontraron a la hora de considerar su uso en la

empresa (HR Research Institute, 2019).
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Figura 10. Las principales barreras en la Automatizacion de los
RR.HH.

68

No hay presupuesto
suficlente pata Invertir
43
No hay suficlentes profesionales de
RR.HH. capacitados en esta drea
34

31
Falta de Interés entre los

lideres

20
No hay necesidad real de
estas tecnologlas

Fuente: Elaboracion propia basada en (HR Research Institute, 2019).

Como se puede observar en la Figura 10, el hecho de que el freno principal
para un mayor uso de la IA en los procesos de seleccion sea el presupuesto
insuficiente (68% de los encuestados) y, en segundo lugar, la falta de
profesionales de RR.HH. con conocimientos en esta area (43% de los
encuestados), es realmente esperanzador para el futuro de la IA, pues

mediante inversiones y formaciones, se puede ir corrigiendo este problema.

Lo que seria mas dificil de solucionar, seria la falta de confianza depositada
en estos sistemas, pero como se puede observar en la Figura, no es un
porcentaje significativamente alto, lo cual indica que los RR.HH. tienen ciertas
expectativas en cuanto al uso de la IA en la captacién de su talento y no es de
extrafiar, debido a todos los beneficios que se han comentado a lo largo de

esta seccion.

Ahora gque se han analizado las principales ventajas que aporta el uso de la IA
en los procesos de seleccion, se proceden a analizar sus riesgos y
limitaciones, que en muchas ocasiones son menos evidentes, pero igualmente

importantes a la hora de plantearse su uso.
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3.4. Riesgos y limitaciones de la Inteligencia Artificial en los
Procesos de Seleccion

En esta seccion, se trataran los riesgos y limitaciones del uso de la IA en los
procesos de seleccion. Se ha visto conveniente también estudiar dos casos de
grandes empresas, entre ellas Amazon y Microsoft, que fracasaron en su
primer intento de incorporar la IA como herramienta en la adquisicion de talento

para que sirvan de ejemplo y soporte a las explicaciones.

Sin embargo, primero se realiza un breve estudio de los principales riesgos

gue conlleva el uso de estos sistemas.

1. Laprimera consideracion que debemos abordar siempre a la hora de plantear
la implantacion de estos sistemas IA en nuestra empresa es su
“Defensibilidad”. Como se coment6 en secciones anteriores, la mayoria de
estos algoritmos hacen uso de “redes de aprendizaje profundo”, lo que
implica que van aprendiendo sobre la marcha y esto dificulta justificar el
motivo por el cual un candidato en concreto fue rechazado o aceptado.
El problema de esto es que a menudo conlleva a decisiones de seleccién que
no se pueden argumentar, de ahi que se cuestione su defensibilidad. Esto es
indispensable a la hora de mantener la reputacion de la empresa, ya que, Si
los resultados son malinterpretados o incluso modificados deliberadamente,
la precision en la seleccién de los candidatos se vera comprometida al igual

que la imagen proyectada de la empresa.

Ante esta preocupacion, la Comision Europea publicé en 2020 un “white
paper” (Comision Europea, 2020) indicando las pautas y recomendaciones
para regular la IA, entre los que destacd la necesidad de una mayor

transparencia y que las organizaciones conserven la documentacion
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detallada de cémo se desarrollaron los algoritmos, con el fin de tomar
decisiones de seleccidn que son transparentes y justificables.

Ademas, existen los derechos del individuo y el derecho de ser informado
previamente acerca de como se va a proceder a utilizar la informacién de
evaluacion. Todo esto, viene recogido en el Reglamento General de
Proteccion de Datos de la UE. La Comisidon Europea, a través de su “white
paper” (Comision Europea, 2020), establece que una de las pautas para
regular la IA es el deber de informar a las personas de cuando estan
interactuando con ella, para que sean conscientes de que no estan
hablando con un ser humano, sino que se trata de una IA que simula al ser

humano.

La Comision Europea plantea esto como un tema que transciende mas alla
de la privacidad y su finalidad no es otra que proteger a las personas ante
los posibles efectos contraproducentes de la IA, asegurando que todas las
aplicaciones pasen por lo menos un nivel minimo de examen y se
responsabilicen de sus métodos. Cabe resaltar que esto va dirigido a
cualquier algoritmo que tome decisiones de alto impacto, desde los
sistemas de seleccidn de personal hasta los sistemas de ayuda a jueces
en la toma de sus decisiones. Sin lugar a dudas, es un gran avance para
evitar el mal uso en los manejos de datos de decisiones que tienen un alto

impacto en la sociedad.

En la seccion anterior, ya se hizo mencion al elevado presupuesto que
suponen estos algoritmos y, como se puede observar en la Figura 9, este
coste elevado representa la principal limitacion que destacan los
profesionales de RR.HH. a la hora de plantearse su uso (HR Research
Institute, 2019). Ademas, también hay que destacar la falta de profesionales
de RR.HH. capacitados en esta area, que como también refleja la Figura 9,
supone el segundo impedimento principal a la hora de automatizar estos

procesos.
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Por tanto, la complejidad de los algoritmos junto con la falta de
cualificacion de personal de RR.HH. supone un reto para las empresas,
que tendran que formar a los trabajadores con los conocimientos previos
adecuados para ofrecerles la formacion necesaria si desean implantar estas

tecnologias.

Por todo ello, a pesar de que es cierto que el uso de estos sistemas se
traduciria en un ahorro de ciertos costes, tal y como se comento en la seccion
anterior y se vera también a través del caso practico de Unilever, también
implica incurrir en muchos otros gastos. Como ha quedado claro a través de
la encuesta (HR Research Institute, 2019) no solo basta con invertir en la
tecnologia, sino que también hay que invertir en planes de formacion
continua, para subsanar de esta forma la barrera que indican los
profesionales de la falta de personal capacitados en el area tecnoldgica, con

las experiencias y cualidades necesarias.

Otra de las limitaciones en cuanto al uso de IA para los procesos de
seleccién, que a veces pasa inadvertida por las empresas, es que estos
sistemas necesitan un “entrenamiento” previo, lo cual puede llevar hasta
6 meses, ya que es necesario “prealimentar” el sistema con suficiente
informacion relevante y esto conlleva un tiempo. Tiempo, que a veces, puede

suponer un inconveniente.

Existe también la creencia generalizada, de que la IA puede suponer el fin de
los reclutadores. Sin embargo, la Comision Europea, a través de su “white
paper” (Comision Europea, 2020), reitera la necesidad de supervision

humana de estos sistemas.

Ademas, un estudio realizado por el Instituto Cuatrecasas de Estrategia
Legal de RRHH y Grupo Adecco (2018) arroja esperanza a este asunto, pues
indica que el “67% de los profesionales de RR.HH. aseguran que la

eliminacion de puestos de trabajo se vera claramente compensada por
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la creacién de otros nuevos”. Por tanto, todo apunta a que sucedera un
episodio parecido a lo que ocurrio con la Revolucién Industrial: la Inteligencia
Artificial dara también lugar a numerosas nuevas oportunidades de empleo
en otros sectores que de alguna forma compensaran la pérdida general de

todos aquellos puestos que serdn automatizados.

Por ultimo, pero no por ello menos importante, existe un gran debate ético
en torno a la decisiéon de incluir los sistemas de IA en el proceso de seleccion
de talento. Estas decisiones de seleccién no deben ser discriminatorias ni
favorecer a un grupo en particular debido a su origen, género o cualquier otro
aspecto que provenga de su identidad. La cuestion de si estas herramientas
realmente ayudan a corregir el sesgo humano o simplemente perpetian la
discriminacion es un eterno debate (Hao, 2020), y aqui se abre de nuevo la
controversia de si la IA realmente resuelve este problema, o, por el contrario,
lo consolida ain més. Se va a hacer especial hincapié en esta area, dada la

relevancia del tema.

Ya se ha comentado anteriormente que muchas de las herramientas de IA
se basan en aprendizaje profundo, cuyos algoritmos estan especializados en
encontrar patrones en los datos, e ir “aprendiendo sobre la marcha”. Es
innegable que este enfoque tiene grandes utilidades, pero también puede
tener un impacto negativo, que a medida que se extiende el uso de la IA,
cobra mayor relevancia. Entre los impactos negativos, destaca la
perpetuacion de la discriminacion en los procesos de selecciéon. Por
tanto, a medida que la IA va adentrandose mas en nuestras vidas y se va
utilizando cada vez més para la toma de decisiones de tan alto impacto en
nuestra sociedad, el problema de los algoritmos sesgados toma mayor

conciencia entre la sociedad.

Los algoritmos sesgados, son un desafio dificil de identificar, y mas adn de
corregir. Es cierto que los algoritmos se pueden probar y ajustar las veces
gue haga falta, mientras que eliminar los prejuicios humanos interiorizados
en nuestra sociedad es algo mas dificil a priori debido principalmente a que,
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como se ha analizado en la seccién anterior, son una reaccion natural del ser
humano. La realidad, sin embargo, es que corregir la discriminacion en los
sistemas algoritmicos no es algo intuitivo al igual que tampoco lo es la
discriminacion en cualquier otro ambito de la sociedad. Como se vera mas
adelante en el caso de Amazon, es dificil identificar de forma retroactiva la
procedencia de los sesgos y poder corregirlos

En este ultimo caso en concreto, ser conocedores de este sesgo no es
suficiente, ya que a medida que aumenta el alcance de la Inteligencia
Artificial, aumenta también el riesgo que este sistema expone a la humanidad
(Yampolskiy, 2015). Por tanto, si queremos intentar corregir el sesgo, es
importante comprender primero el motivo de su aparicion. Habitualmente se
responsabiliza a los propios datos del set de entrenamiento como los
principales responsables, ya que el sesgo suele surgir durante la recopilacién
de datos. Esto puede deberse a que o bien (1) los datos recogidos no son

representativos de la realidad o (2) los datos reflejan prejuicios ya existentes.

El primer caso, por ejemplo, podria suceder si un sistema de aprendizaje
profundo, con la finalidad de clasificar las fotos de los usuarios por si solo,
recibiese la mayoria de fotos de caras de” x” piel antes que de otro tipo de
piel. Como consecuencia de esto, el sistema inevitablemente tendria un peor
desempefio en el reconocimiento de las caras del tipo de piel de las que

recibiese menos muestras.

Efectivamente, este hecho ha sucedido en la actualidad, ya que algunos
sistemas de identificacion de imagenes mediante IA, han tenido problemas
para considerar a gente de piel negra. Entre ellos destaca el episodio del
gigante Google, en 2015, cuando varios usuarios reportaron que la aplicacion
de Google Photos comenzaba a etiquetar a personas negras como “gorilas”’.
Otro episodio también sonado fue cuando las fotos de los usuarios negros de
“Flickr”, aplicacion que sirve también para gestionar y compartir fotos en linea,

se empezaron a clasificar como "chimpancés” (Salas 2018). Aunque bien es
63

-



cierto que estos ejemplos no estan directamente relacionados con el uso de
la 1A en los procesos de seleccion, sigue siendo relevante su ilustracion para
entender la facilidad con la que los sesgos pueden producirse durante la

recogida de los datos.

La segunda via que se ha comentado a través de la cual se puede producir
el sesgo durante la recopilacion de datos, es cuando los datos recogidos
reflejan prejuicios ya existentes. Este caso es el que se va a analizar a
continuacion, pues comprende un gran reto, por no decir el mayor, para la 1A
en los procesos de seleccién. Esto viene respaldado por una creencia, tan
sorprendente como alarmante, que muchos especialistas vienen

denunciando de hace tiempo: la IA acentla la discriminacion.

Esto es precisamente lo que ocurri6 con Amazon en 2018, cuando tuvo que
desestimar su IA de reclutamiento interno por sesgo implicito, en este caso,
contra las mujeres. A continuacion, se va a ilustrar su caso para que sirva de

ejemplo y apoye lo analizado hasta el momento.

3.4.1 Amazon: deshecha una herramienta de Inteligencia
Artificial por sesgo

En 2014, Amazon empez0 a desarrollar un sistema basado en |A para revisar el
curriculum de sus solicitantes de empleo. El sistema valoraba a los candidatos
de uno a cinco estrellas, de una forma muy afin a como los propios compradores
califican los productos. El objetivo de Amazon era conseguir que, “entre 100
curriculums, el algoritmo escogiese a los cinco mejores para contratarlos” (Rubio,
2018).
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Este sistema tenia gran expectacion, pues se trataba “del gigante del comercio
electronico” el que estaba desarrollandolo. Ademas, la automatizacion ya habia
logrado ser clave para el funcionamiento de esta empresa, ya fuese dentro de

sus almacenes o en la toma de decisiones sobre los precios (Dastin, 2018).

Sin embargo, tan solo un afio después de que se empezase a construir este
sistema, en 2015, la empresa detectd que el nuevo algoritmo penalizaba a los
aspirantes cuyos curriculums contenian la palabra “de mujer’. Es decir, no
calificaba a los solicitantes a puestos técnicos o de desarrollador de software, de
forma neutral en cuanto al género. De esta forma, si en su curriculum aparecia
“capitana de un club de ajedrez de mujeres”, o “estudiante graduada de una
universidad de mujeres” (Dastin, 2018), estos curriculums eran automaticamente

discriminados

El algoritmo habia sido entrenado con los perfiles de los solicitantes de los diez
altimos afos (Rubio, 2018) y aqui es donde recae el fallo, pues el algoritmo se
entrend con todos los curriculums de la ultima década, que eran en su mayoria
de hombres. Por tanto, debido a que se entrené a partir de decisiones historicas
de contratacion, donde la mayoria favorecian a los hombres sobre las mujeres,
el software aprendié a hacer lo mismo y fue auto-aprendiendo que los hombres

eran siempre preferibles, discriminando asi a las mujeres.

Por tanto, lejos de evitar el error humano derivado de los prejuicios, este sistema
lo empeoraba significativamente. El sesgo existente en los datos del algoritmo,
no hacia otra cosa que aumentar la discriminacion, reforzando asi los
estereotipos de género. Esto, sin lugar a dudas, contrasta con las afirmaciones
realizadas en secciones anteriores, donde se indicaba que una de las principales
ventajas que aportaba la IA, era el poder evadirse de los prejuicios humanos,

innatos en nuestra naturaleza y dificiles de eliminar.

Desgraciadamente, como se ha podido demostrar, esto no es siempre asi, y los

algoritmos pueden incluso aumentar la brecha de género y perpetuar las
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discriminaciones ya existentes. Esto invita a reflexionar acerca del uso de la IA
en la seleccion de personal, ¢estamos realmente proyectando nuestros

prejuicios en las maquinas de las que dependemos?

En este caso, estamos ante un claro ejemplo de lo que ocurre cuando se entrena
un algoritmo con unos datos que aparentemente no se sospecha que estan
sesgados, pero que en la realidad si lo estan, cargando de esta forma un sesgo
implicito en ellos. El hecho de que la mayoria de curriculums procediese de

hombres, es un reflejo del predominio masculino en el sector tecnologico.

Esto se ilustra claramente, a continuacion, a traves de las siguientes Figuras 11

y 12, que recogen la distribucién por género de la plantilla global y la plantilla
técnica de las principales empresas tecnoldgicas estadounidenses (Thomson
Reuters Graphics, 2017).

Figura 11: Distribucion por género de la plantilla global de las

principales empresas tecnoldgicas estadounidenses

GLOBAL HEADCOUNT
B Male M Female

Amazon

Facebook Amazon

M Female 40%
| [ ] Male 80%

Apple

Google

Microsoft

100%

Fuente: Thomson Reuters Graphics (2017).
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Figura 12: Distribucion por género de la plantilla técnica de

las principales empresas tecnologicas estadounidenses

EMPLOYEES IN TECHNICAL ROLES

Apple
Facebook

Google

Microsoft

0 50 100%

Fuente: Thomson Reuters Graphics (2017).

Como recogen ambas figuras, las principales empresas tecnoldgicas
estadounidenses, con los datos recogidos hasta 2017, estaban lejos de lograr
eliminar la brecha de género en su contratacion. En la Figura 11 se puede
observar que en Amazon concretamente, las mujeres representaban un 40%, de
los trabajadores totales, frente a un 60% que representaban los hombres. Esta
disparidad es todavia mas acentuada y evidente si observamos la distribucion
por género entre el personal técnico, como pueden ser los desarrolladores de
software, donde los hombres superan ampliamente en nimero a las mujeres

(véase Figura 12).

Cabe destacar que, en 2017, Amazon no revelaba el desglose por género de su
plantilla técnica y, de ahi, que su distribucion no aparezca reflejada en la Figura
12. Sin embargo, examinando el patron del resto de empresas tecnolégicas, es
de esperar que Amazon siguiese el mismo esquema, es decir, una disparidad de
género aun mas pronunciada entre el personal técnico, que expliqgue el motivo

por el cual su sistema empez06 a clasificar a los hombres como mejores.

Estas figuras son realmente muy reveladoras, pues al analizarlas podemos
entender mejor el motivo que respaldo el sesgo del algoritmo. Entendiendo esto,
ya no deberia sorprendernos tanto el patron de conducta que sigui6 el sistema
experimental de Amazon. Al entrenarse con un conjunto de datos que priorizaba
a los hombres, el sistema se convirtio en un reflejo de esta desigualdad ya

existente.
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Esta desigualdad, sin lugar a dudas, pone de manifiesto la necesidad del
departamento de RR.HH. de una mayor inclusibn de mujeres en equipos
técnicos. Sin embargo, es cierto que, con los afios, Amazon ha ido creando
equipos mas diversos que representan mejor la diversidad global existente entre
los ciudadanos. Esto se ilustra en el ultimo Informe EEOC?!® publicado por

Amazon en diciembre de 2021 (véase Anexo V).

En la Figura 13 que se expone a continuacion, se puede observar la evolucion
de la distribucién por género de la plantilla global de Amazon entre 2018 y 2021.
Esta evolucidon apoya la idea de que la compafiia se ha ido esforzando por
mejorar la representacion de las mujeres en su empresa. Vemos que en 2018
hay una ligera mejora con respecto a 2017, como se puede observar si
comparamos este dato con la Figura 11 (aumenta de un 40% a un 41,9%) y este
incremento se va acentuando a lo largo de los afios, siendo mucho mas evidente
en 2021, donde se puede observar que las mujeres representan un total de

44.8% de la fuerza laboral global de la compafiia.

Figura 13: Evolucion de la distribucién por género de la plantilla
global de Amazon entre 2018 y 2021

GLOBAL UNITED STATES

2018

Women 41.9% Men 58.1% Women 44.5% Men 55.5%

2019

Women 42.7% Men 57.3% Women 45.4% Men 54.6%

2020

Women 44.6% Men 55.4% Women 46.9% Men 53.1%

2021

Women 44.8% Men 55.2% Women 47.0% Men 53.0%

Fuente: Amazon (31 diciembre 2021).

18 E| Informe EEO-1 es una encuesta de cumplimiento que los empleadores con 100 0 mas empleados
deben presentar anualmente en EE.UU. El objetivo es recopilar datos sobre mujeres y minorias en su
fuerza laboral para analizar patrones de empleo. Para mas informacidn acerca de los requisitos y quién
tiene que cumplimentarlo, véase (Farnham, 2022).
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Lo mismo ha ocurrido con las minorias étnicas, cuya representacion en la
tecnologia ha sido histéricamente baja, pero también han experimentado un
aumento considerable en cuanto a representacion en los ultimos afios (véase
Anexo V). Las conclusiones que se pueden extraer de esto son muy
transcendentes, pues las mujeres y las minorias étnicas siempre han resultado
ser las grandes perjudicadas, con el afiadido adicional de que ahora el uso de la

IA puede seguir perpetuando esto.

Sin embargo, queda esperanza para la IA, ya que las plantillas de las empresas,
como se ha podido observar a través de las figuras y anexos ilustrados, son cada
vez mas diversas. Por ende, el entrenamiento de los sistemas de IA con estos
conjuntos de datos ya no deberian en la actualidad “auto-ensefiarse” a si mismos
que cierto candidato es preferible a otro, por razones de género o raza. Esto se
consigue ya que, al aumentar la diversidad de las plantillas, el predominio de

cierto perfil sobre el resto se reduce considerablemente.

Aparte de en la etapa de recopilacion de datos, también es posible introducir
sesgos durante la fase de preparacion de datos, mediante la eleccion de los
atributos que queremos que el algoritmo tenga en cuenta. Por tanto, otra forma
de intentar evitar este sesgo implicito seria programar el algoritmo sin tener en
cuenta la variable “género” de las personas. Elegir qué atributos son
considerados a la hora de tomar la decision, afecta significativamente en la
precision final del desempefio y, por eso, en algunos sistemas de reclutamiento,
ya no es necesario afadir fotografias, la edad o incluso el nombre de los
aspirantes. La finalidad de esto es reducir el sesgo, ya que suele ser una via por

la que suele introducirse el sesgo implicito.

En cuanto Amazon fue consciente de su fallo, lo primero que hizo fue intentar
corregirlo, intentando aplicar lo que se acaba de mencionar: Amazon reprogramé
el algoritmo para que ignorase las palabras explicitas de género como “mujeres”.

Sin embargo, esto no fue suficiente, pues el algoritmo seguia correlacionando
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palabras de género implicito con hombres y asociando diversos verbos a su

persona, que todavia influian en la decision final del sistema.

Este ejemplo de Amazon resulta bastante transcendental, pues apoya la idea de
que al menos en la actualidad, no se deberia confiar ciegamente en ninguin
sistema de IA para tomar decisiones de contratacion por si mismo. Si el gran
gigante del eCommerce se ha equivocado, ¢,quién no iba a hacerlo? John Jersin,
vicepresidente de LinkedIn Talent Solutions, lo justificaba afirmando que “la

tecnologia simplemente no esté lista todavia” (Dastin, 2018).

Esta creencia de que no se deberia confiar Gnicamente en un sistema de |A para
la toma de decisiones de contratacion, esta respaldada también por la Comision
Europea: a través de su “white paper” (Comisiéon Europea, 2020), entre las
pautas y recomendaciones recogidas para regular la 1A y eliminar los posibles

sesgos, destaca la necesidad de supervisiéon humana de estos sistemas.

Con respecto a Amazon, la empresa no tuvo otra alternativa que deshacerse de
este sistema de IA y, actualmente, utiliza una "version mucho mas reducida" del
algoritmo simplemente para ayudar en algunas tareas elementales (Dastin,
2018), como puede ser la eliminacion de perfiles de candidatos duplicados de
las bases de datos. Esto sigue aportando beneficios, pues se trata de una tarea

que a los humanos les cansa mucho y aparte, reporta un gran indice de errores.

Para concluir, es importante reflexionar acerca de un dato que aparece al final
del informe de la empresa Thomson Reuters (Dastin, 2018). Este dato es muy
revelador a la vez que alentador para el futuro de la IA. A pesar de que Amazon
tuvo que renunciar a su plan inicial, "ha formado un nuevo equipo en Edimburgo
para dar otra oportunidad a la seleccion de empleo, esta vez con un enfoque en
la diversidad". Esto es muy esperanzador para el futuro, pues es un claro
ejemplo de como Amazon, a pesar de todo, reconoce que el aprendizaje
automatico y la lA son herramientas muy poderosas y, por eso, decide seguir

apostando por ellas. Unicamente es cuestion de confiar en los especialistas que
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crean estas herramientas y asegurarse de que el conjunto de datos con el que
se entrenan los algoritmos, es lo més diverso posible para evitar el tipo de sesgo

gue acabamos de comentar.

Por ello, en vez de ver la implementacion de Amazon como algo fallido y
descartar automaticamente el uso de la IA en los procesos de seleccion, este
caso de estudio se puede revertir y enfocar como un ejemplo de mala aplicacion

de la IA, para evitar asi estos errores en un futuro.

3.4.2. TAY: el chatbot racista de Microsoft

El caso de Amazon no es el Unico caso de intento fallido que han tenido los
sistemas de IA. En los ultimos afios ha habido también otros episodios muy
sonados como puede ser el de Microsoft, en 2016, que tuvo que retirar un robot
tras la realizacion de diversos comentarios racistas en Twitter (Jiménez, 2016).
Microsoft, al igual que Amazon, es otra de las empresas referentes en
innovacion, pero, sorprendentemente, el lanzamiento de su “chatbot” fue también
un fracaso. En este caso, el objetivo de Microsoft era lanzar un chatbot que
pudiese contestar a preguntas automéaticamente y, asi, poder establecer
conversaciones en Twitter que simulasen por completo las conductas humanas.
La intencion era, mediante este “asistente virtual” llamado Tay, poder adentrarse
y captar el mercado de millennials en EE.UU. que, como se estudi6 en el primer

capitulo, representaran al futuro de la masa laboral.

Sin embargo, la realidad fue bastante distinta. Después de unas pocas horas en
funcionamiento, Tay no supo gestionar los comentarios polémicos, elaborando
mensajes de contenido racista y xenofobo. En este caso el problema fue que el
sistema, aunque lograba desenvolverse en la primera respuesta, fallaba a
menudo a la hora de seguir el contexto. El sistema estaba diseflado para
aprender de sus usuarios, por lo que se convirti6 en un reflejo de su

comportamiento. Asi pues, el chatbot intentaba mantener conversaciones
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coherentes, pero la mayoria de los usuarios decidieron optar por preguntas
comprometidas, que fueron posteriormente repetidas por Tay, llevandole a
realizar afirmaciones como que el Holocausto no habia existido y que apoyaba
el genocidio (Jiménez, 2016). Ante tal situacion, Microsoft se limitd a borrar los

comentarios y anunciar que se iban a realizar modificaciones en Tay.

La conclusién que se extrae de este caso, es que cualquier sistema de IA que
aprenda de malos ejemplos, acabara siendo socialmente inapropiado. Ningun
asistente virtual es plenamente consciente de lo que dice y si est4 contestando
algo ofensivo o sin sentido. Tay empezé a entrenarse con los distintos patrones
que introdujeron los usuarios, muchos de ellos “trolls” en linea y, por ende,
empezo6 a replicar estos mismos comportamientos. Por ello, para Microsoft, Tay
fue tanto un experimento social y cultural, como tecnoldgico, y no duddé en
apuntar a los diversos usuarios que, deliberadamente, hicieron esfuerzos
coordinados para abusar de las habilidades de conversacién del chatbot e

incitarle a qué respondiese de manera inapropiada.

Sin embargo, igual que en el caso de Amazon, este fracaso debe verse como un
estudio de caso que ayudara a futuras implementaciones en la mejora de estos
sistemas de IA. No debemos olvidarnos, que estamos ante algo muy nuevo y
realmente, a base de prueba y error, es como se logra perfeccionar en los

avances, sean del ambito que sean.

3.4.3. ¢ Amenaza para los derechos de los trabajadores?

Es evidente, como hemos podido observar, que la discriminacién es una de las
principales preocupaciones de los algoritmos de contratacion en la actualidad,
sin embargo, no es la unica. Por ello, se ha visto conveniente afiadir una ultima

seccion para debatir acerca de como el uso de la IA en los procesos de seleccion
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puede resultar una amenaza futura para el derecho de los trabajadores, sin

ellos ser ni siquiera conscientes.

Estas reflexiones se han inspirado en el estudio “Mitigating Bias in Algorithmic
Hiring: Evaluating Claims and Practices” (Raghavan et al., 2019) que, sin lugar a
dudas, aporta conclusiones muy reveladoras. El estudio en concreto examina el
entorno de algunas empresas que usan la IA en sus procesos de seleccion, con
el objetivo de analizar sus practicas. Se analizaron 18 empresas y la mayoria de
ellas, se describieron como una alternativa mas justa en comparacion a la

contratacién tradicional.

Sin embargo, esto es precisamente lo que el estudio teme. El estudio cuestiona
que esta “promesa activa” de una contratacién aparentemente mas justa, desvie
el foco de otras cuestiones igualmente importantes como son los derechos

fundamentales de los trabajadores.

En concreto, una de las empresas analizadas, PredictiveHire!®, se centra en el
desarrollo de un nuevo modelo de aprendizaje automatico que estima la
probabilidad de rotacion laboral de un candidato. La alta rotacion de un
trabajador lleva implicito una serie de costes, por ello, ser conocedores de la
probabilidad de un candidato a marcharse voluntariamente de la empresa antes
de tan siquiera contratarlo, seria de gran utilidad para las organizaciones.

Esto es precisamente lo que el chatbot de PredictiveHire pretende predecir. En
este chatbot, existen preguntas destinadas a averiguar rasgos de la personalidad
que se correlacionan fuertemente con las tendencias de la rotacion en el trabajo.
De esta forma, una simple entrevista automatizada por chat puede estimar la
probabilidad de que un determinado candidato cambie de empleo. El estudio

“Predicting jo-hopping likelihood using answers to open-ended interview

1% Empresa con sede en Australia y fundada en octubre de 2013. Proporciona un “chatbot” que realiza
una serie de preguntas abiertas a los candidatos y, en base a eso, se analizan las respuestas para averiguar
caracteristicas de su personalidad como puede ser la “iniciativa” y “flexibilidad” (Hao, 2020).
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guestions” (Jayaratne et al., 2020) justifica esta relacion, pues demuestra que el
lenguaje al responder a preguntas relacionadas con juicios situacionales,
realmente infiere en la probabilidad que tiene ese candidato para cambiar de
empleo. Generalmente, esta tendencia a cambiar de empleo, va ligada a la

bldsqueda de una mejora salarial.

El departamento de RR.HH., a través de la gran cantidad de datos que posee
sobre sus empleados, los tiene cada vez mas controlados y esto es algo
indiscutible. A través de los chats, correos electronicos y otros datos relevantes,
pueden determinar aproximadamente cuales son los empleados mas propensos
a marcharse y, en base a eso, calcular el aumento de salario minimo necesario
para que se queden. Esto, sin lugar a dudas, es un aspecto positivo porque la
empresa puede detectar a estos trabajadores e intentar retener de esta forma el
talento.

Sin embargo, el estudio apunta que cuando la interpretacion de estos datos se
utiliza para descartar directamente a estos trabajadores, en un intento de reducir

costes, es cuando nos enfrentamos a una amenaza para los trabajadores.

Esto refleja uno de los mayores impactos negativos que el analisis masivo de
datos y el Big Data pueden tener sobre el empleo (Newman, 2017), més alla de
las evidentes preocupaciones sobre sesgo que ya se han comentado: el uso del
andlisis de datos para intentar moderar los salarios de los empleados. Si se
generaliza el uso de estas pruebas de personalidad en los procesos de seleccion
para descartar asi a los candidatos mas propensos a la rotacién laboral y, por
ende, exigir un aumento de salario, ¢hasta qué punto estamos vulnerando los

derechos de los trabajadores, sin ser ellos ni siquiera conscientes?

Sin embargo, la estrategia detras de este hecho, no deberia sorprendernos del
todo, ya que Unicamente es una manifestacion actualizada de la conducta que
algunos reclutadores llevan impartiendo desde afos. El uso de analisis de

personalidad en los procesos de seleccién, se remonta a la década de 1930 en
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EE. UU. (Hao, 2020). De hecho, fue utilizado con una finalidad parecida: excluir

a los candidatos con mas probabilidades de convertirse en organizadores

laborales.

Realmente, el hecho de que una empresa siga esta tendencia en la actualidad
para descartar a trabajadores con alta rotacion laboral y, por ende, mas
posibilidades de aumentar sus ingresos, es debatible y queda a la eleccion y
conciencia de la empresa, pero lo que realmente es cuestionable, es que los
propios candidatos no sean conscientes de ello y no hayan recibido una
evaluacion rigurosa. Este aspecto si que roza la vulneracion del derecho de los

trabajadores.

Sin embargo, esta afirmacién no implica que haya que descartar necesariamente
estas herramientas IA por completo. El objetivo principal de incluir la IA en los
procesos de seleccion sigue siendo ayudar y agilizar el proceso de contratacion.
La finalidad detras de esto certeramente es noble y podria lograrse si los
reguladores exigen una mayor transparencia y hacen un buen manejo de los
datos (Hao, 2020).

Por tanto, como recomendacion para el futuro, con el fin de reducir la mala
practica de los datos y, en linea con las pautas establecidas por la Comisién
Europea a través de su “white paper” (Comision Europea, 2020), las empresas
deberian informar méas rigurosamente acerca de sus practicas y
herramientas utilizadas para dicha validacién, ya que esto ayudaria a que

asumiesen sus responsabilidades.

Al ser mas transparentes, también seria mas facil para los expertos en la materia
comprometerse con las distintas empresas para conjuntamente, examinar los
impactos de tales algoritmos a la hora de seleccionar talento y, su impacto en la

discriminacion y derecho de los trabajadores.
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Por todo ello, la conclusidon con la que debemos quedarnos tras la lectura de este
capitulo, es que es innegable que existe cierta preocupacion por estos retos y
limitaciones que supone el uso de la IA, y es totalmente necesario que seamos
conscientes de ello. Sin embargo, lo que también es incuestionable es que estas
herramientas mejoran potencialmente el estado actual de los procesos de
seleccidn, y teniendo en cuenta el mundo en el que nos encontramos y el perfil
de gente que vamos a contratar en un futuro, seria un auténtico retroceso no

hacer uso de ellas.
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CAPITULO 4
ANALISIS DE CASOS PRACTICOS.

4.1. Caso Unilever en los procesos de selecciéon de personal

4.2. Caso HR bot Factory en los procesos de selecciéon de
personal
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4. Analisis de Casos Practicos

Para apoyar e ilustrar mas facilmente todo lo descrito a lo largo del trabajo, se
han seleccionado una serie de casos practicos de empresas que utilizan
softwares de |IA para sus procesos de seleccion. Se describird como la IA ha
afectado a estos procesos de captacion de talento, y se realizarda una
comparativa entre ambos para resaltar sus diferencias y similitudes v,
evidenciar de esta forma, la infinitud de posibilidades que hay a la hora de
implantar la IA en estos procesos.

Para cada uno de ellos, se analizaran también las principales conclusiones y

resultados que los directivos de RR.HHH. han alcanzado tras su uso.

4.1 Caso de Unilever en los procesos de seleccion de
personal

Unilever es el primer caso practico que se va a ilustrar en el presente trabajo.
La empresa, con un total de 400 marcas en diversas areas como el cuidado
personal, la alimentacién y el hogar, y una presencia en mas de 190 paises,
es una de las firmas de consumo mas grandes del mundo, siendo lider mundial
en bienes de consumo. Esta empresa, en marzo de 2017, introdujo la

Inteligencia Artificial en sus procesos de seleccion de talento.

Anteriormente, sus procesos de captacion y seleccion de candidatos eran
bastante anticuados, ya que Unicamente consistian en pruebas telefénicas y
evaluaciones manuales a papel. Un total de 4 a 6 meses eran necesarios para
analizar 250.000. solicitudes y contratar a 800 personas (2017, Unilever). Con
el fin de ser capaz de satisfacer las cambiantes demandas de los

consumidores, Unilever detecto la necesidad de captar los mejores talentos a
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nivel global, centrdndose concretamente en la masa laboral de los
“millennials”. De esta forma, se comprometian también con esta generacion
mediante una tecnologia que fuese atractiva a la vez que creativa y capaz de

evolucionar rapidamente.

Toda esta evolucion en la seleccion de personal de Unilever empezé con su
“Programa de Futuros Lideres”, que esta disefiado para encontrar a los fututos
lideres de Unilever entre los recién graduados universitarios. Se trata de un
programa muy selectivo, que escoge 800 personas de un total de 250.000
solicitantes. La Directora de Estrategia del CHRO y Directora Global de
HR4HR, Melissa Gee Kee, afirm6 que, hasta la fecha, Unicamente estaban
seleccionando a candidatos basandose en la experiencia pero que querian
empezar a filtrar también por el potencial (Unilever, 2017). Por tanto, la
principal finalidad de este programa es “atraer al talento joven y reconocer de
esta forma las competencias individuales por encima de las competencias
académicas” (ORH, 2020).

Por ello, con la finalidad de crear una experiencia para el candidato atractiva y

totalmente digital, Unilever decidié incluir dos herramientas: “HireVue” vy

“‘Pymetrics”.

HireVue se define a si misma como una plataforma de contratacion que
cambia la forma en la que las empresas descubren y contratan el talento.
Marcas tan reconocibles como Mercedes-Benz y St. Jude Children’s Research
Hospital también la utilizan en sus procesos. Su objetivo es alternar las
entrevistas en video con la Inteligencia Artificial para seleccionar talento

de mayor calidad mas rapido.

Unilever, como se vera a continuaciéon cuando analicemos las etapas del
proceso, hace uso de esta herramienta para realizar y evaluar entrevistas
grabadas en video y, como apunta Melissa Gee Kee, lo primordial en este caso

era conseguir adoptar un proceso digital pero que no se sintiera robético, sino
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natural y humano (Unilever, 2017). Ademas, evidentemente, tenia que ser mas

eficaz en la seleccion de talentos que una entrevista convencional.

Mediante el uso de HireVue Assessments, la IA examina las entrevistas
grabadas de todos los candidatos, para filtrar asi hasta el 80% del conjunto de
los candidatos. De esta forma, tal y como se explicé en capitulos anteriores, el
algoritmo selecciona en una entrevista a los candidatos mas probables a tener
éxito en la empresa, fundamentandose tanto en el lenguaje corporal y las
expresiones faciales como en la eleccién de determinadas palabras, que han

demostrado ser indicadores del éxito en el trabajo.

Los posibles candidatos al puesto, reciben también un feedback constante a
través de correos electronicos, en cada uno de los pasos del proceso, aunque
finalmente no sean seleccionados para el puesto. Este aspecto, como también
se ha mencionado varias veces a lo largo de presente trabajo, resulta un

aspecto clave a la hora de captar y retener a la generacion millennial.

En cuanto a Pymetrics, se trata de una empresa que se dedica a seleccionar
talento, a través de juegos de neurociencia y el uso de la inteligencia
Artificial. Unilever la utiliza en sus procesos para, a través de una serie de
juegos, poder realizar posteriormente con los resultados un analisis predictivo
del comportamiento del candidato y sus competencias profesionales y, de esta

forma, ir trazando su perfil.

A continuacién, en la Figura 14, se ilustran las distintas fases del modelo de

seleccion del personal de Unilever.
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Figura 14: Fases del modelo de seleccion del personal de Unilever

Formulario e s Entrevista
Gamificacion

de datos Digital e el

Fuente: Elaboracion propia a partir de (ORH, 2020).

Como se puede observar en la figura, la Gamificacién, que consiste en la
aplicacion de técnicas del juego para la evaluacion de determinadas
cualidades y habilidades, se introduce en una de las primeras fases. De esta
forma, Unicamente los resultados de los candidatos que coincidan con el perfil

demandado por Unilever, pasaran a la siguiente prueba.

A continuacion, en la siguiente Tabla se detallan cada una de las fases de las

que consta el proceso de seleccion.

Tabla 2: Descripcién de las distintas fases del modelo de seleccion del

personal de Unilever

Etapas Descripcion

1. Formulario de Los aspirantes rellenaran un formulario donde
datos indiquen sus datos personales y su formacién. La
mayoria de los candidatos lo vincula directamente

a través de LinkedIn, para aligerar los tramites.

81



2. Gamificacion Una vez enviado el formulario de datos, los
candidatos que cumplan con las especificaciones

minimas, recibirdn un correo de confirmacion.

El siguiente paso consiste en la realizacion de unos
12 juegos online (20 minutos), con la herramienta
de Pymterics, diseflados para evaluar el

comportamiento y las competencias profesionales.

Si al final los resultados coinciden con el perfil

buscado por Unilever, pasan a la siguiente prueba.

3. Entrevista Esta fase consiste en la realizacion de una
Digital entrevista grabada por los propios candidatos, que
es evaluada posteriormente por el sistema de

inteligencia artificial de HireVue.

Como se ha comentado, la eleccion de los
candidatos se basa tanto en el lenguaje corporal
y las expresiones faciales como en la eleccién de

determinadas palabras y su tono.

4. Caso Final Cuando la IA ya ha separado el “grano de la paja”,
es momento de incluir a los reclutadores
humanos en el proceso. Esta fase se lleva a cabo
en las oficinas de Unilever y consiste en la

inmersién de un caso auténtico de la empresa.

Fuente: Elaboracion propia basada en (Morales, 2002) y (ORH, 2020).

Anteriormente se comentaba que este sistema de seleccion de personal
empezo con su “Programa de Futuros Lideres”. Pues bien, tal ha sido su éxito,
gue Unilever ha implantado este proceso de contratacién en mas de 53 paises
en distintos idiomas, y alrededor del 80% del feedback de los candidatos

es positivo (Unilever, 2017).

82



La siguiente figura, ilustra los principales resultados y beneficios reportados
por los directivos de la empresa.

Figura 15: Principales resultados del modelo de seleccion Unilever

Aumento de 16%
£1M+ Coste
en diversidad de

Anual Ahorro .
contratacion

75% reduccion de
tiempo de
contratacion
(proceso pasé de
4 meses a4
semanas)

96% tasa de
finalizacidn del
proceso (en
comparacion con
el 50% de antes)

Fuente: Elaboracion propia basada en (Unilever, 2017).

Si nos fijamos en los datos que recoge la Figura 15, los resultados han sido

beneficiosos tanto para los candidatos como para la empresa.

Se trata de una implantacion que no solo mejora la eficiencia en los procesos
de seleccion de Unilever, sino que ademas reduce considerablemente los
tiempos de espera de los distintos candidatos, incrementando asi la tasa de
finalizacion de sus candidaturas (de 50% a 96%). Es decir, nos encontramos

ante un claro ejemplo de un caso “win-to-win”.

Se estima que los candidatos se han ahorrado mas de 500.00 horas mientras
qgue la empresa ha experimentado también un rendimiento sustancial. En un

afio, Unilever ahorré mas de un millén de libras, disminuyo el tiempo de
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seleccion en un 75% y, ademas, contraté a su “masa laboral” mas diversa,

en cuanto a diversidad de género y etnias, hasta la fecha.

4.2 Caso de Hr Bot Factory en los procesos de seleccion
de personal

Hr Bot Factory es otro ejemplo de caso practico de empresa que se ha visto
conveniente incluir en el presente trabajo, para tener otro punto de vista acerca
de las distintas estrategias a la hora de implantar la IA en los procesos de
seleccién. En este caso, se trata de una start-up?°, creada en 2019, que sirve
para agilizar la seleccion de nuevo talento entre sus clientes mediante la
implantacion de un asistente virtual. Es decir, utiliza la IA para automatizar
las primeras fases de su propio proceso de seleccién de personal, pero a la
vez ofrece su sistema de “chatbot” a muchas otras empresas. Entre sus

clientes, destacan McDonald’s, Quironsalud y Prosegur.

Esto que se acaba de comentar es importante, pues refleja que tanto grandes
empresas consolidadas a nivel mundial, como Unilever, al igual que nuevas
start-ups que van surgiendo, confian en la IA para automatizar sus procesos

de seleccion.

En este caso, los fundadores de Hr Bot Factory, que tienen una experiencia de
20 afos trabajando en los departamentos de RR.HH. de grandes empresas
como Vips, Cortefiel e Inditex, coinciden en que siempre las primeras fases del
proceso de seleccién se caracterizan por lo mismo: grandes cantidades de
papeleo e ineficiencia. Esto, ademas, destacan que es comun a todos los

paises. Para revisar un curriculo, se necesitan al menos 2 minutos y si se

20 Fye seleccionada el afio pasado por Lanzadera, la aceleradora de start-up del presidente de
Mercadona. Juan Roig. Tras facturar 250.000 euros en 2021, este afio tiene como objetivo llegar al millén
(Allievi, 2022).
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multiplica este numero por 1.000 solicitudes, se puede observar que es
practicamente imposible llegar a todos los aspirantes (Allievi, 2022). Por eso
mismo, los fundadores detectaron una necesidad en el mercado y decidieron
emprender asi si start-up. A continuacion, igual que se hizo con el caso
Unilever, vamos a observar las distintas fases del modelo de seleccion del

personal a través de la Figura 16.

Figura 16: Fases del modelo de seleccion del personal de Hr Bot Factory

Conversacion

Sistema e s Decision
‘e con el Gamificacion .
Informatico Final
chatbot

Fuente: Elaboracion propia, 2022.

Una vez ilustradas las distintas etapas, en la siguiente Tabla 3 se detalla cada
una de ellas. Como se analizar4 mas adelante, existen diferencias evidentes
pero también bastantes similitudes entre los dos procesos de seleccion de Hr

Bot Factory y Unilever.

Tabla 3: Descripcion de las distintas fases del modelo de seleccion del

personal de Hr Bot Factory

Etapas Descripcion
1. Sistema Para agilizar este proceso, la empresa dispone de
Informatico un sistema informatico que recoge todos los
distintos canales a través los cuales las
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organizaciones captan su talento; pagina web,

correos y redes sociales.

2. Conversacion
con el
“chatbot”

En cuanto el aspirante se interesa en alguna oferta,
automaticamente empieza la conversacion con el
‘chatbot” de Hr Bot Factory.

En este caso, lo que hace el robot es ofrecer mas
informacion sobre el puesto de trabajo y
resolver las distintas preguntas que puedan surgir.
En caso de estar interesado el aspirante, el

asistente virtual le pide sus datos personales.

3. Gamificacion

Una vez recogidos los datos personales, el chatbot
le va planteando posibles situaciones concretas
acerca de su futuro empleo, donde le va ofreciendo
distintas opciones de reaccion para conseguir

trazar asi su perfil.

Este proceso es el equivalente de conversar con
un reclutador, pero que para evaluarte traza una

serie de juegos y situaciones ficticias.

Cuando esto finaliza, es cuando ingresa el poder
del algoritmo, que convierte las respuestas del
candidato en puntuaciones para evaluar la
afinidad entre las habilidades del empleado y el
perfl que se considera “ideal" para ese

determinado puesto.

4. Decision

Final

Llegados a este punto, es cuando los propios
seleccionadores de RR.HH, teniendo en cuenta la
experiencia y formacion de los solicitantes que han
guedado, deciden quien pasara a las siguientes

fases de seleccion.

Fuente: Elaboracion propia basada en (Allievi, 2022).
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Una vez detallada cada una de las fases del proceso de selecciéon de Hr Bot
Factory, se habran podido observar las existentes similitudes, pero también
diferencias entre ambos procesos. Para una mayor claridad, se han recogido

todas en la siguiente tabla.

Tabla 4: Tabla comparativa, con las diferencias y similitudes entre los

procesos de seleccién de Unilever y Hr Bot Factory.

Diferencias

Similitudes

Unilever hace wuso de Ilas
entrevistas digitales y grabadas
entre sus candidatos, para decidir
quien pasa a la fase final, mientras
gue esta herramienta de entrevistas
no es utilizada por Hr Bot en ningan

momento.

La principal similitud que

encontramos es que ambos

‘cafla__para
rapido”,  pero

proporcionan una

pescar mas

realmente la decisién final en
ambas empresas sigue recayendo

en la labor humana.

Hr Bot utiiza la

herramienta de los chatbots, tanto

Factory
en la conversacién inicial que
mantiene con sus candidatos, como
en la siguiente fase a la hora de
evaluar el perfil que mas se ajusta a
la empresa. Sin embargo, Unilever
no hace uso de estos asistentes

virtuales

Ambos hacen uso de las redes
sociales en las primeras etapas del

proceso.

El caso de Unilever utiliza LinkedIn
para vincular directamente los
formularios de datos de Ilos
solicitantes, para agilizar el proceso,
y Hr Bot Factory las utiliza como un

canal para captar talento.

La forma a través de la cual

proporcionan el feedback es

distinta. Hr Bot Factory lo hace a

feedback

continuo a lo largo del proceso.

Ambos  proporcionan

Caracteristica indispensable para la

través de los chatbots, mientras que correcta  satisfaccion de los
Unilever a través de los correos candidatos.
electronicos
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Aunque es distinto orden, ambos
procesos utilizan la gamificacion, a
través de una serie de juegos y
situaciones, para realizar
posteriormente un analisis
predictivo del comportamiento y
perfil del candidato. De esta forma
determinan si pasan a la siguiente

fase.

Fuente: Elaboracion propia, 2022.

Una vez analizada la tabla, conviene destacar sobre todo el hecho de que,
finalmente, la decision final sigue recayendo sobre los reclutadores, ilustrando
la conveniencia de buscar siempre un enfoque hibrido entre el ser humano

y la maquina.

La siguiente figura, ilustra los principales resultados y beneficios reportados
por los directivos de la empresa. Una de las claves del éxito de este sistema,
es que los dialogos con el chatbot estdn muy bien elaborados para hacerlo lo
mas natural posible y, de esta forma, que los candidatos empaticen con él.
Ademas, para alcanzar este fin, el chatbot esta asignado de personalidad:

tiene nombre y cara.

Acerca de los resultados obtenidos, la siguiente Figura 17, ilustra los
principales resultados y beneficios reportados por los directivos de la empresa

Hr Bot Factory.
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Figura 17: Principales resultados del modelo de seleccién Hr Bot Factory

98% de Optimiza el
satisfaccion en tiempo del
la valoracién de proceso de
la experiencia  preseleccién en
del candidat~ un 81%

Reduccién de
un 54% en los
tiempos de
cobertura

Mejora general
del proceso en
un 35%

Fuente: Elaboracién propia basada en (Hr Bot Factory, 2022).

Como se puede observar, la principal ventaja competitiva es que el chatbot
optimiza el tiempo y, mejora el proceso general, permitiendo acceder

directamente a los candidatos mas talentosos (Allievi, 2022).

Los fundadores de Hr Bot Factory destacan que el perfil medio de los
candidatos que suelen aplicar a las ofertas de empleo que publican sus
clientes, es de 20-40 afios. Por tanto, otra de las razones que podria explicar
la gran acogida que ha tenido este sistema es, indudablemente, que a este
perfil de aspirantes no le resulta una barrera mantener una conversacion con
un chatbot, ya que tienen muy interiorizado el estar siempre con el mévil en la

mano.

Otro de los puntos fuertes que podriamos destacar del sistema es su

feedback. En cuanto se termina la entrevista, el sistema siempre envia un
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primer feedback del estado de su candidatura para que el aspirante de algun
modo siempre se siente acompafnado durante el proceso. Esto es un rasgo en
comun que mantiene con Unilever y ya vimos que era una caracteristica muy

demandada por los millennials.

Indudablemente, aunque esta tecnologia de Hr Bot Factory ha tenido una
buena aceptacion, es innegable que implica una nueva manera de trabajar y
esto es una limitacién inicial con la que los fundadores han tenido que lidiar
(Allievi, 2022). Destacan sobre todo que varios clientes al principio mostraban
cierta resistencia a su uso y que la pandemia, en este sentido, les ha
beneficiado, pues durante esos meses hubo grandes avances en cuanto a la
digitalizacion y, por ende, muchas empresas se dieron cuenta de la importancia

de automatizar ciertos procesos.

La conclusion que debemos obtener de esto, es que los avances tecnoldgicos,
certeramente obligan a las organizaciones a adaptarse a los cambios, 0
“morir”. Y los procesos de seleccion de personal, como se ha podido observar

a traves del estudio de estos dos casos, no son ninguna excepcion.
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CAPITULO 5
Conclusiones.

» Teniendo en cuenta los desafios a los que se enfrentara
el departamento de RR.HH. en el futuro, ¢ es conveniente

el uso de la Inteligencia Artificial?
» Partiendo de las limitaciones, riesgos y desventajas,

¢sigue siendo conveniente el uso de la Inteligencia

Artificial en los procesos de seleccion?

5.1. Futuras lineas de Investigacion

5.2 Limitaciones al Alcance
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5. Conclusiones

A lo largo del presente trabajo, la importancia de los RR.HH. en la empresa
actual ha quedado clara. Bajo este enfoque, las personas son consideradas
recursos clave y valiosos, siendo el proceso de seleccion una de sus

prioridades.

Que los trabajadores se adapten a los puestos de trabajo y la organizacion, es
la clave del éxito de cualquier empresa. Por estos motivos, se ha analizado el
uso de la Inteligencia Atrtificial en estos procesos de seleccién, para determinar

si realmente estos algoritmos son convenientes, teniendo en cuenta los

desafios a los que se enfrentara el departamento de RR.HH. en el futuro vy

partiendo de las limitaciones y riesgos que suponen.

Este era el principal objeto del trabajo, y para establecer las conclusiones
finales, se ha visto conveniente basarse en las preguntas que se han ido

haciendo a la hora de establecerlo.

Hipotesis 1: Teniendo en cuenta los desafios a los que se enfrentara el

departamento de RR.HH. en el futuro, ¢s/es conveniente el uso de la

Inteligencia Artificial?

La respuesta es afirmativa. A continuacion, se detallan los diversos motivos.

A la hora de plantearnos la implantacion y el uso de la IA en los procesos de
seleccién, es imprescindible conocer de antemano las caracteristicas del perfil

al que nos enfrentamos en un futuro y, por ende, el que vamos a tener que
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reclutar. No tendria sentido cuestionar su implantacion en el proceso sin saber

antes a quien van a estar dirigidos estos procesos de seleccién en el futuro.

Se ha comentado que la poblacién esta envejeciendo y que, segun apunta el
informe por “Perspectivas para la Poblacién Mundial” (ONU, 2019), en 2050,
uno de cada seis ciudadanos en el mundo sera mayor de 65 afios. Este
envejecimiento de la plantilla sin lugar a dudas presenta una serie de retos y
desafios para el departamento de RR.H.H en el futuro, sin embargo, el tener
que adaptar los procesos de seleccion a esta generacion, no figura entre ellos.
Se trata de una generacion que no estd acostumbrada a la nueva tecnologia,

pero tampoco es un perfil objeto de contratacion en el futuro.

El fenbmeno de “Silver Generation” comprende un perfil que estd muy
asentado en su puesto de trabajo y con poca probabilidad de cambio y rotacion
a estas alturas, por lo que no es “objeto” de futuras selecciones, debido a que
no se trata de una generacion que vaya a irrumpir en el mercado laboral. Esto
es algo positivo, ya que esta generacion podria ser reacia y mostrar cierta

resistencia a ser seleccionada mediante algoritmos con IA.

Lo que si que habria que gestionar, si se decide implantar sistemas de 1A en
la organizacion, es la formacion de estos trabajadores en caso de que ostenten
puestos de reclutadores dentro de la organizacion.

A diferencia de la “Silver Generation”, los millennials si que estan irrumpiendo
con fuerza en el mercado laboral y, ademas, las aspiraciones gque poseen son
muy distintas a las de generaciones anteriores. Por ello, las empresas deben
hacer modificaciones internas significativas, que deben empezar desde el
proceso de seleccion del personal. Para satisfacer sus demandas tan

exigentes, la IA en los procesos de seleccidn es necesaria.

Se trata de una generacion impaciente, por lo que esperan que las

organizaciones contesten lo antes posible a su solicitud de empleo ya que, de no
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ser asi, saben que hay otras organizaciones esperando por ellos. Es importante
tener en cuenta que no solo los elegimos nosotros, sino que los candidatos
previamente nos han elegido también (Campos, 2021), por lo que hay que estar
a la altura de las expectativas. Incluir la IA en los procesos de seleccion aligeraria

este proceso y permitiria dar una respuesta mas rapida.

Ademas, los millennials no solo exigen rapidez en el proceso de seleccion, sino
también precision y, por ello, es imprescindible proporcionarles feedback a lo
largo de todo el proceso de seleccion. Sin la ayuda de la 1A, “en procesos
masivos es insostenible realizar esta practica de feedback (Campos, 2021)".
Por tanto, teniendo en cuenta que la masa laboral del futuro a la que nos
enfrentamos es exigente, es conveniente satisfacer esta necesidad de

retroalimentacion constante si queremos retener este talento.

Hace algunos afios, teniamos totalmente interiorizado, que un trabajador
estuviese en una sola empresa toda su vida. Este concepto, sin embargo,
parece hoy una idea del pasado. Las empresas tienen que plantearse
estrategias para retener a su talento mas joven y, en esta situacion en la que
nos encontramos de cambio constante y alta rotacion, es imprescindible saber
identificar al talento, aportando los algoritmos de IA eficiencia y precision a este

proceso.

Por todo ello, la dificultad de las empresas reside en si estaran preparadas o
no para el cambio que se aproxima y, analizando la situacién a la que se van
a enfrentar los RR.HH., es bastante evidente que la IA ayudara en este proceso
de transicion y satisfacera las demandas mas exigentes. Ademas, los
millennials son nativos digitales, estan completamente acostumbrados al
movil, por lo que la resistencia al uso de estos sistemas no supondra ningun

inconveniente.
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Hipotesis 2: Partiendo de las limitaciones, riesgos y desventajas, ¢/sigue

siendo conveniente el uso de la Inteligencia Artificial en los procesos de

seleccion?

La respuesta en este caso también es afirmativa. Los departamentos de RRHH
deben gestionar de modo proactivo los diversos retos que supone la implantacion
de estos sistemas de IA, pues es la Unica forma de liderar un futuro que ha

llegado para quedarse. A continuacion, se detallan las principales razones.

Indudablemente, que grandes gigantes como Amazon o Microsoft hayan
fracasado en sus lanzamientos, nos hace replantearnos cosas. Estos casos
ilustran que la Inteligencia Artificial en los procesos de seleccion, lejos de evitar
el error humano procedente de los prejuicios, consolida ain mas la

discriminacion, a la vez que asienta muchos estereotipos.

En el trabajo se han analizado las ventajas que supone el uso de la IA en los
procesos de seleccion e, indudablemente, es un hecho innegable que la 1A

facilita dichos procesos. Entre los principales beneficios destacan:

1. Incrementar la capacidad de identificar potencialmente a los
mejores candidatos (precision)
Cubrir mas rapidamente las vacantes (rapidez)

3. Reducir el tiempo de revisar los curriculos (eficiencia y optimizacion

de tiempo, recursos y, por ende, costes)

Estos beneficios indudablemente son muy enriguecedores, sin embargo, a la
hora de analizar si es conveniente implantar dichos sistemas, hay que tener en

cuenta las limitaciones y diversas cuestiones que nos vienen a la mente.

¢, Como garantizo que el algoritmo sea justo, interpretable y explicable?

Los algoritmos de IA pueden llegar a ser “cajas negras” para las organizaciones

y candidatos, de las que se desconoce su funcionamiento interno. Por ello, es
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importante entender el funcionamiento de las mismas a la hora de plantearse la

implantacion de dicho sistema en la organizacion.

Como se ha comentado, el sesgo suele provenir de los datos. Esto demanda una
negociacion colectiva, para poder asentar los estandares bases en la
recopilacion de datos que promuevan la igualdad en los puestos de trabajo.

Se han realizado avances en este sentido, pues la Comision Europea publicé en
2020 un “White paper” (Comision Europea, 2020) indicando las pautas y
recomendaciones para regular la IA y eliminar, de esta forma, los posibles

sesgos Y la falta de privacidad asociados a la IA. Entre otros, recomienda:

¢ Que las organizaciones conserven la documentacion detallada de como
se desarrollaron los algoritmos.

e Informar a las personas de cuando estan interactuando con la IA. La
Comision Europea plantea esto como un tema que va mas alla de la
privacidad y califica de vital importancia informar que no se esta hablando
con un ser humano, sino que se trata de una IA que simula un ser humano.

e La necesidad de supervisiéon humana de estos sistemas.

e Entrenar a los sistemas con un conjunto de datos representativos.

Como se concluye en este trabajo, la diversidad en las plantillas de las empresas
tecnoldgicas ha mejorado y ahora son mas representativas que hace unos afos,
por lo que esto es algo esperanzador a la hora de entrenar los algoritmos de 1A
con estos datos. A medida que han evolucionado nuestros prejuicios, el algoritmo

de contratacién con IA también ha mejorado.

Sin embargo, un conjunto de datos representativos no sélo implica diversidad,
sino datos en cantidad suficiente. La IA necesita un conjunto de datos mas
amplio del que puede ofrecer cualquier empresa, incluso empresas tan grandes

como Amazon, para combatir de forma mas eficiente el sesgo implicito.
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Por consiguiente, mediante conjuntos de datos mas grandes, se puede ir
mejorando eventualmente este sesgo. Cabe recordar que estos algoritmos estan
aun en una fase “temprana” de su evolucién y es normal que se cometan errores.
Excluirlos del proceso por esta razén, teniendo en cuenta que pueden liderar el

futuro, seria un error.

Como se ha visto en los casos practicos, tanto las grandes compafiias como las
startups emergentes, estan automatizando con éxito cada vez mas sus procesos
de seleccion. El potencial de estos algoritmos en los procesos de seleccion es
evidente, pero para disfrutar de estos beneficios con eficiencia, conviene buscar
un enfoque hibrido entre el ser humano y la méaquina, respaldado por una

legislacién laboral adecuada acorde a los cambios de automatizacion.

Si implanto estos sistemas en mi empresa, ¢serael fin de los reclutadores?

Esta es otra preocupacion general que suscita este tema. La IA puede ayudar
mucho en el proceso de seleccion, sin embargo, la labor de los reclutadores
seguira siendo esencial y lo beneficioso es encontrar un enfoque hibrido entre
el ser humano y la maquina. Se puede considerar a la 1A como el filtro que separa

“el grano de la paja”.

El reclutador no perdera su puesto por la aparicion de estas maquinas que
puedan automatizar determinadas tareas, como es el analisis de curriculos,
pero si que es cierto que existira una transicion hacia nuevos puestos de
trabajo que requieran nuevas capacidades tecnolégicas. Estos resultados son
similares a los hallados por el Instituto Cuatrecasas de Estrategia Legal de
RRHH y Grupo Adecco (2018), donde el “67% de los expertos en Recursos
Humanos opina que la eliminacién de puestos de trabajo se vera claramente
compensada por la creacion de otros nuevos”. Es mas, incluso un 7% opina
gue se crearan nuevas necesidades que a su vez demandaran un mayor
namero de profesionales del que existe en la actualidad. Esto concuerda

también con las conclusiones extraidas del estudio “The future of work in
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Europe” (McKinsey Global Institute, 2020), que se analizé al principio del
trabajo, donde se estima que alrededor del 40% de la poblaciéon activa, no
tendran que cambiar de ocupacion, pero si deberan adquirir nuevas

competencias tecnoldgicas

Ademas, en linea con la recomendacién de la Comisién Europea, la supervision
humana de estos sistemas sigue siendo necesaria y lo seguira siendo en un
futuro. Un sistema inteligente no deberia ser considerado nunca plenamente
independiente desde un prisma ético, ya que no existe una titularidad moral

detras. ¢ CoOmo se va a meter en la carcel un chatbot?

Por tanto, los humanos tienen que seguir manteniendo el control en los ambitos
que conciernen a los seres humanos y al entorno y, asi, poder seguir decidiendo
en cuestiones tan importantes como aquello que es considerado moralmente
relevante, como lo son las decisiones de seleccion. Este razonamiento no

significa aparcar la IA para siempre, sino hacer un buen uso de ella.

Los resultados aqui obtenidos pueden servir de reflexiébn y guia, para todas
aguellas empresas gue estén planteando el uso de la Inteligencia Artificial en los

procesos de seleccion.

5.1 Futuras lineas de Investigacion

Tras la finalizacion del presente trabajo, varias lineas de investigacion han
guedado abiertas, debido principalmente a que nos encontramos en una fase
inicial de la investigacion de esta materia que, ademas, esta en constante

evolucion.

Se ha comentado que existe una preocupacién general y en especial en la
Comisién Europea porgue las acciones de las maquinas puedan ser

indescifrables y escapar del escrutinio humano. Por tanto, las futuras
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investigaciones en este tema, tendrdn que ir todas en linea con las
preocupaciones de la UE, para asegurar un desarrollo tecnologico “seguro”

dentro de un marco normativo y respaldado por la legislacion laboral.

A la hora de considerar el uso de la IA en los procesos de seleccidn de cualquier
organizacion, es interesante también conocer las principales barreras que suelen

frenan a las empresas en su uso, para intentar asi suprimirlas.

Como se ilustro a través de los resultados del informe de “HR Research Institute,
“The 2019 State of Artificial Intelligence in Talent Acquisition”, el principal freno
para un mayor uso de la IA en los procesos de seleccion hasta ese afio, era el
insuficiente presupuesto para invertir en estas tecnologias. Por ello, seria
interesante si futuras lineas de investigacion actualizasen estos resultados,
mediante entrevistas a los departamentos de RR.HH. o el lanzamiento de
encuestas, para poder asi analizar en profundidad los diversos factores que
impiden a las empresas actualmente beneficiarse al completo de estas

tecnologias y, averiguar de esta forma si el foco ha cambiado.

Por ultimo, mencionar que existen numerosas evidencias de una inevitable
emancipacion de las maquinas frente al ser humano y no hace falta irse
Unicamente a las decisiones de alto impacto, como puede ser la seleccion de

personal, para apreciarlo.

Sin ser plenamente conscientes, tenemos el uso de la IA cada vez mas
interiorizado en nuestra vida. Cada vez, utilizamos menos nuestra memoria y
recurrimos mas a Google, cada vez hacemos mas uso de Google Maps y nos
fiamos ciegamente de los algoritmos de redes sociales que nos filtran lo que nos
tiene que llegar, o los gustos musicales y recomendaciones de series que nos

aparecen personalizadas en Netflix o Spotify.

Por tanto, el uso diario de la IA en nuestro dia a dia, sin la necesidad de abordar

Su uso Unicamente en decisiones de alto impacto, es una futura linea de
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investigacidbn muy interesante, aunque bien es cierto que queda un poco fuera
del foco de este trabajo. Sin embargo, para otras investigaciones futuras, es algo
fundamental, ya que todavia no somos plenamente conscientes de las
consecuencias que puede tener una irrupcion masiva de la IA en nuestra
sociedad. Ademas, recientemente algunos ingenieros de Google han asegurado
gue un algoritmo de inteligencia artificial (laMDA) ha cobrado conciencia y siente
y esto, sin duda alguna, abre un debate muy interesante para futuras

generaciones (Pascual, 2022).

5.2. Limitaciones al Alcance

La principal limitacién del presente trabajo es que, al tratarse de un tema tan
nuevo, estd en constante evolucion. Como se ha mencionado, hace
escasamente un mes que se lanzaba la pregunta de si la Inteligencia Artificial de
Google tenia sentimientos, por tanto, es un tema que esta experimentando un

cambio constante en la actualidad.

Ademas, al ser un tema que actualmente se esta estudiando, no hay décadas de
investigacibn como pueden darse en otros temas con mas trayectoria. Las
encuestas que se han encontrado sobre el estado de la Inteligencia Artificial en
la Adquisicién de Talento son limitadas y, los datos recogidos son restrictivos, en
el sentido de que las muestras no son representativas de todos los profesionales
de RR.HH. Esta limitacion podria subsanarse ampliando las muestras o
haciendo mas extensos los estudios, en el sentido de que abarquen otros
contextos geograficos. Debido al limite de tiempo, pero principalmente a la
dificultad de contactar directamente con una muestra representativa de
profesionales dentro de departamentos de RR.HH., no se ha podido llevar a cabo

el andlisis de una encuesta en este trabajo.
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/. Anexos

ANEXO I

Figura 18:
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Fuente: Elaboracion propia basada en (Ribes et al., 2018).
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ANEXO II:

Figura 19: Principales motivos de los Millennials para trabajar en su
empresa actual.
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Fuente: Estudio realizado por (Deloitte Global, 2022).
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ANEXO Il

Figura 20: Areas de la empresa en las que la industria ha
adoptado la Inteligencia Artificial

CUADRO 2. AREAS DE LA EMPRESA EN LAS QUE LA INDUSTRIA HA ADOPTADO LA IA
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y/o servicios e sumi )
— m E D O
s D D =
B B |- I
BE B g I
peer B M OB I B
gas natural
cee B B B B P
de salud
i B E I I
ensamblaje
e I B OB D |
y logistica
o - EmE |
e E I B
y farmacéuticos

Fuente: (Guido et al., 2021).
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ANEXO IV:

Tabla 5: Informe EEO-1 Amazon 2021 mostrando el Equal
Employment Opportunity.

co= T036832 EQUAL EMPLOYMENT OPPORTUNITY
u= T036832 2021 EMPLOYER INFORMATION REPORT EEO-1
CONSOLIDATED REPORT

SECTION B - COMPANY IDENTIFICATION SECTION C - TEST FOR FILING REQUIREMENT
1. Amazon.com, Inc. 2a.  Amazon.com, Inc. 1-Y 2-N 3-Y DUNS=
410 Terry Avenue North 410 Terry Avenue North
Seattle, WA 98109 Seattle, WA 98109

SECTION E - ESTABLISHMENT INFORMATION

< EIN=911646860 NAICS: 454110 - Electronic Shopping and Mail-Order
Houses
SECTION D - EMPLOYMENT DATA
HISPANIC OR NOT-HISPANIC OR LATINO
LATINO ARXERRRRARRE MALER 22 A2 R A AR K2R AREERRARRARFEMALE® A ¥ kA k2 k% &
[OVERALL
ACK NATIVE JAMERICAN ™WO 5 NATIVE = s TOTALS
JOB CATEGORIES BL\('kl OR HA\\(’;’\;IAV INDIAN OR OR ALAS K o HAWAIIAN -\MER“: - l(\]\R()
MALE  |FEMALE | whrre | AFRICAN pACIFC | SN [aLaskan MORE whiTe [ AFRICAN OR Astky [NANOR | oRE
JAMERICAN [ ** NATIVE RACES [AMERICAN | PACIFIC ALASKAN s
ISLANDER SLANDER NATIVE RACES
EXECUTIVE/SR OFFICIALS & MGRS 106 37 | 1521 106 1 507 7 35 538 66 2 130 2 17 3075
FIRST/MID OFFICIALS & MGRS 5192 | 2581 | 23593 | 4863 141 7516 193 | 1198 | 9980 | 3020 86 | 2842 112 731 | 62048
PROFESSIONALS 4785 | 2422 | 34332 3222 119 | 37621 144 | 1932 |15175 | 2578 88 [17479 123 | 1162 | 121182
TECHNICIANS 1240 336 | 3957 | 1050 31 703 52 326 945 237 9 182 30 63 9161
SALES WORKERS 9819 | 9625 | 18314 | 6456 207 | 2849 333 | 1329 | 17871 7869 200 | 2975 346 | 1533 | 79726
ADMINISTRATIVE SUPPORT 1577 | 2076 | 4171 1192 50 626 81 378 | 6390 | 3164 66 | 1067 122 707 | 21667
CRAFT WORKERS 224 5 890 109 8 53 17 50 12 0 0 5 1 3 1376
OPERATIVES 7998 | 4697 | 13992 | 6923 210 | 2185 264 | 1331 | 7615 | 5199 159 | 1064 233 931 | 52801
LARORERSSHELTERY 95484 107201 |116887 | 113307 2338 | 34964 | 4315 | 12923 | 94373 |[131339 | 2294 |28717 4256 | 13170 | 761568
SERVICEWORKERS 1653 1082 1723 1081 34 397 37 136 783 724 17 226 21 84 7998
TOTAL 128078 (130062 |219380 | 138309 | 3139 | 87421 | 5443 | 19638 [153682 (154196 | 2021 |54687 | 5246 | 18400 (1120602
PREVIOUS REPORT TOTAL 104689 (104609 |179610| 110133 | 2828 | 75083 | 3810 | 16119 (126088 [127650 | 2671 |45770 | 3816 | 15385 | 918261

SECTION F - REMARKS

DATES OF PAYROLL PERIOD: 10/1/2021 THRU 10/31/2021
SECTION G - CERTIFICATION CERTIFIED DATE [EST]: 5/9/2022 11:26 AM

Fuente: (Amazon, 2021).
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ANEXQO V:

Figura 21: Evolucién de la distribucion por etnias de la plantilla
estadounidense de Amazon

US RACE / ETHNICITY

M Native American 1.3% B Multiracial 3.7% B LatinX17.3% M Black 24.8% M Asian 14.6% M White 38.4%
W Native American 1.3% B Multiracial 3.6% M LatinX 18.6% M Black 26.4% M Asian 15.4% W White 34.6%
B Native American 1.5% B Multiracial 3.6% M LatinX 22.8% M Black 26.5% M Asian 13.6% M White 32.1%

B Native American 1.5%  H Multiracial 3.3% B LatinX 23.6% M Black 28.2% W Asian 12.9% M White 30.1%

Fuente: (Amazon 2021).
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ANEXO VI: Relacion de los ODS con este TEG

ANEXO “
OBJETIVOS DE DESARROLLO SOSTENIBLE [
X

Y,
. .

Reflexion sobre la relacion del TFG con los ODS en general y ‘g‘

con el/los ODS mas relacionados.

Los ODS (Objetivos de Desarrollo Sostenible) son una llamada a la accién a nivel
mundial para poner fin a la pobreza, proteger el planeta y mejorar las vidas y las

perspectivas de las personas.

Se trata de 17 objetivos aprobados por las Naciones Unidas como parte de la

Agenda 2030. Con ellos se busca lograr un Desarrollo Sostenible.

Entre todo los ODS, se han seleccionado seis que estan muy relacionados con

este trabajo.

El ODS 5: Lograr la igualdad entre los géneros v el empoderamiento de

todas las mujeres vy nifa.

Este ODS es muy relevante en el ambito de los RRHH ya que como se ha visto
a lo largo del trabajo, existen empresas en las que se siguen dando situaciones

de discriminacion y desigualdad de género.

En bastantes organizaciones, simplemente por la condicion de ser mujer, se
puede observar un claro rechazo hacia este género en cuanto a las posiciones
laborales. El trabajo en concreto ha examinado el caso de algoritmos sesgados,
en el que se discriminaba a las mujeres mediante el uso de la IA en los procesos

de seleccién de personal.

Por tanto, es necesario seguir fomentando la creciente tendencia de

empoderamiento femenino en las empresas. Tenemos que desarrollar un gran

cambio en nuestra sociedad para evitar este tipo de discriminaciones, sobre todo

en paises menos desarrollados y los RR. HH, a través del poder de la seleccién

de personal, juegan un rol importantisimo. No consiste en posicionar a la mujer
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por encima del hombre, sino que el puesto de trabajo, asi como sus
responsabilidades, no sean condicionados por el género de las personas, sino

por su éxitos y meritos.

En linea con el ODS 5, el ODS 10: Reducir la desiqualdad en y entre los

paises, busca reducir la desigualdad de oportunidades.

Este aspecto se ha examinado también a lo largo del trabajo y, como se ha
podido observar, cada vez las empresas son mas conscientes de ello y, por eso,
se busca activamente la transparencia en las politicas de recursos humanos y

en los procesos de seleccion.

A la hora de contratar en una empresa, con o sin el uso de IA, se tendria que
elegir en base a las habilidades y experiencias del candidato y no realizando un
ejercicio de discriminacion por etnia, sexo, orientacion sexual, ideologia politica
o religién. Los departamentos de RRHH, asi pues, afrontan a diario la tarea de
seleccion del personal y, por ende, en ellos recae el peso de impulsar la igualdad
de oportunidades dentro de su organizacion y, de esta forma, contribuir también

indirectamente a la reduccion de la desigualdad dentro del pais.

El ODS 8: Promover el crecimiento econdmico sostenido, inclusivo vy

sostenible, el empleo pleno y productivo v el trabajo decente para todos.

El fin del ODS 8 es lograr un trabajo decente para todos y fomentar el crecimiento

econdmico.

Como se puede comprobar sus metas estan también muy relacionadas con las
de los RRHH., entre las que destacan el empleo productivo y el trabajo decente
para todos; mujeres y hombres. Garantizar una remuneracion justa, constituir un
entorno de trabajo seguro y desarrollar una estrategia mundial para el empleo de
los jévenes en un futuro, son tan solo algunos ejemplos de tareas de la
competencia de los RR.HH., pero que promueven un crecimiento econémico
sostenido e inclusivo para todos, a través de unas condiciones de trabajo dignas,

igualitarias y justas.
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El presente trabajo también se puede relacionar con el ODS 9: Construir

infraestructuras resilientes, promover la industrializacién sostenible y

fomentar la innovacién, ya que este trabajo busca, entre otras cosas, un uso

eficiente de los recursos, a través de los avances tecnoldgicos como pueden ser
los algoritmos de IA en los procesos de seleccion de personal. Con ello, se

promueve una industrializacién sostenible a la vez que se fomenta la innovacion.

Por dltimo, el ODS 11: Lograr qgue las ciudades y los asentamientos

humanos sean inclusivos, sequros, resilientes y sostenibles también esta

relacionado con el trabajo. El departamento de RRHH tiene el poder de decisién
de contratar a personas, dandoles asi acceso a un trabajo, a una remuneracion
y a la seguridad social, fomentando el acceso a elementos basicos como la
vivienda. Esto, sin duda, ayuda a que las ciudades sigan siendo fuentes de
empleo y prosperidad. Ademas, ya se ha comentado que el departamento de los
RR.HH. cada vez es mas consciente y esta mas enfocado en el impacto que sus
politicas tienen en el medio ambiente, logrando asi que su empresa y

trabajadores sean mas sostenibles.

Lo mismo ocurre con las politicas de salud mental y aquellas que priorizan el
bienestar de sus trabajadores, a través de la flexibilidad laboral y la conciliacion
de la vida personal. Es responsabilidad de los RR.HH. planificar las revisiones
médicas periddicas de sus trabajadores y asegurar un entorno saludable y
seguro dentro del trabajo. Por eso, el ODS 3: Garantizar una vida sana vy

promover el bienestar para todos en todas las edades esta relacionado con

el trabajo y, ademas, las predicciones son buenas, pues el departamento de
RR.HH. y la futura generacion Millennial estan cada vez mas concienciados con

esto.

Una vez analizados los distintos puntos, lo que tiene que quedar claro, es que la
implementacion de los ODS en la seleccidén de personal es clave para construir
las empresas del futuro y garantizar una industrializacion sostenible, con un
crecimiento economico inclusivo para todos. Las personas constituyen las
empresas, por lo que, invertir en ellas y seleccionar las adecuadas, fomentando

siempre la igualdad, nos garantiza el éxito.
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