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Abstract: The increasing use of Artificial Intelligence (Al) has
led companies to incorporate it into their processes to improve
efficiency. This approach has not yet become widespread; Machine
Learning stands out among Al techniques in the personnel selection
process to address frequent problems in this process and enhance
performance. This review aims to analyze the effectiveness of
Machine Learning in recruitment to reduce costs and uncertainty in
decision-making that have been presented using traditional
interview methods. To this end, a systematic review without meta-
analysis was conducted, using the PICOC methodology to define the
components that will guide the review, and PRISMA was used to
select articles based on established inclusion and exclusion criteria,
firom which 20 articles from the Scopus and Redalyc databases were
selected. The results identified that 90% of authors agree that
employing Machine Learning techniques in the recruitment process
has a positive impact, significantly improving efficiency and
reducing existing problems in the traditional methodology. It was
also found that the stages of analysis, interview, and decision-
making in the recruitment process are primarily where Machine
Learning implementation occurs. Therefore, it was concluded that
the use of Machine Learning greatly improves the recruitment
process and supports cost reduction and uncertainty through
automation. Thus, it is an approach that companies should adopt to
leverage all the benefits provided by this technological trend.
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Machine Learning aplicado en los procesos de
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Resumen: El creciente uso de la Inteligencia Artificial (I14) ha
llevado a las empresas a incorporarla en sus procesos para mejorar
su eficiencia. Este enfoque aun no se ha generalizado, el Machine
Learning destaca entre las técnicas de IA para el proceso de
seleccion de personal para abordar los problemas frecuentes de este
proceso y mejorar el rendimiento. Esta revision busca analizar la
efectividad del Machine Learning en el reclutamiento para
disminuir costos e incertidumbre en la toma de decisiones que se
han presentado utilizando métodos tradicionales por entrevistas.
Para ello, se realizo una revision sistemdtica sin metaandlisis,
utilizando la metodologia PICOC para definir los componentes que
guiardan la revision y se utilizo PRISMA para seleccionar los
articulos a partir de los criterios de inclusion y exclusion
establecidos, de los cuales 20 articulos de las bases de datos Scopus
y Redalyc fueron seleccionados. En los resultados se identifico que
el 90% de autores concuerda que el emplear técnicas de Machine
Learning en el proceso de reclutamiento presenta un impacto
positivo con respecto a la mejora de manera significativa la
eficiencia y la disminucion de problemas existentes en la
metodologia tradicional. También, se encontré que las etapas de
andlisis, entrevista y toma de decisiones del proceso de
reclutamiento son donde recae principalmente la implementacion
de Machine Learning. Con ello se llego a la conclusion de que el
uso de Machine Learning mejora en gran manera al proceso de
reclutamiento y apoya en la reduccion de costos e incertidumbre a
través de la automatizacion. Por lo que, es un enfoque las empresas
deberian adoptar para poder utilizar todos los beneficios que provee
esta tendencia tecnologica.

I. INTRODUCCION

En los dltimos afios, la tecnologia ha tomado un rol
fundamental para las empresas. De acuerdo con [1] las
empresas han tenido que implementar tendencias tecnolégicas
como la Inteligencia Artificial (I1A) o Machine Learning (ML)
para mejorar. También, segun [2] estos avances tecnologicos
permiten redisefiar los procesos del area de recursos humanos
(RRHH), con un potencial de mejora mayor para el proceso de
reclutamiento y seleccién de personal. Esto coincide con lo
que menciona [3], el cual expresa que el proceso de contratar
personal es un aspecto crucial para todas las empresas y
requiere mucho tiempo para que se lleve a cabo de manera
eficiente, al haber mdltiples tareas y gran numero de
candidatos, el area de contratacién necesita automatizar sus
funciones y utilizar un enfoque mas moderno. Para
contextualizar los cambios que ha sufrido este proceso, [3]
indica que el proceso ha sufrido muchos cambios a lo largo de
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los afios, comenzando por las técnicas de procesamiento de
lenguaje natural, también la limpieza, derivacion, tokenizacién
y coincidencia de patrones de caracteres en la década del
2000, posteriormente, el analisis semantico de ontologia y el
uso de incrustaciones de palabra por la década del 2010, por
Gltimo, llegando a la década del 2020 con la aplicacion de
representaciones  contextuales en redes neuronales vy
utilizacion de modelos de 1A para el analisis como el Machine
Learning.

De esta manera, cada vez mas se ha ido modificando el
proceso. Aungue, ello ain no se ha generalizado y la mayoria
de las empresas mantienen el método tradicional para el
reclutamiento, ya sea, por entrevistas 0 por competencias. Sin
embargo, el seguir con este proceso trae muchos
inconvenientes como lo mencionan [2], que listaron problemas
comunes para el método tradicional, tales como dificultades
por diferentes regiones geograficas, incapacidad para evaluar
las sefiales no verbales, altos gastos para la empresa,
dificultades con los horarios de disponibilidad para la
entrevista, toma de decisiones para el reclutamiento muy poco
limitada y largos tiempos de reclutamiento. En este contexto,
la viabilidad del método tradicional es negativa para las
empresas y la automatizacion inteligente aparece como un
mejor panorama para el proceso. Por lo tanto, tal como
mencionan [2] es necesario utilizar enfoques inteligentes con
tecnologia para hacer mucho maés flexible este proceso y que
se pueda reclutar de manera rapida y efectiva a bajo costo.

Este trabajo surgié debido a la falta de estudios de
revision que se centren en evidenciar la mejora significativa
que representa el uso de Machine Learning en el proceso de
seleccion de personal para abordar diversos problemas que se
encuentran presentes en la metodologia tradicional por
entrevistas. El proceso mencionado es crucial para las
empresas debido a que se contrata un recurso vital para su
productividad, por lo que, es necesario investigar como las
empresas han incorporado las nuevas tendencias tecnolégicas
como el Machine Learning u otras técnicas de Inteligencia
Artificial a este proceso, como abarca los problemas presentes
en la metodologia tradicional y como se mejora la eficiencia a
través de la automatizacion.

Este estudio se centra en abordar la falta de revisiones
especificas que destaquen la mejora que supone la aplicacion
de Machine Learning en comparaciéon con las préacticas
tradicionales de entrevistas. Los objetivos principales son
evaluar la efectividad del Machine Learning en la
automatizacion de tareas clave, analizar la simplificacion del
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proceso de reclutamiento junto con la disminucion de costos y,
de manera crucial, identificar mejoras significativas en la toma
de decisiones de seleccion de personal para el Departamento
de Recursos Humanos. Estos objetivos guiaran el andlisis
critico, ofreciendo una perspectiva integral sobre cémo la
implementacion  de  tecnologias  inteligentes  puede
revolucionar y optimizar el proceso de seleccién de personal
en comparacion con los métodos tradicionales.

A continuacién, este  estudio se  organizara
cuidadosamente para alcanzar los objetivos establecidos. La
metodologia adoptard un enfoque basado en la pregunta
PICOC (Poblacion, Intervencion, Comparacion, Resultados y
Contexto) para guiar la seleccion de datos y la aplicacion de
algoritmos de Machine Learning, también se utilizard
PRISMA. En la secciéon de resultados, se presentaran los
hallazgos derivados de las preguntas PICOC, analizando de
manera detallada como estos estudios han abordado los
problemas de altos costos e incertidumbre, la automatizacion
de tareas, la mejora de eficiencia y la ayuda en la toma de
decisiones. Este andlisis proporcionard una vision completa de
la literatura existente y respaldaré la evaluacion critica de la
efectividad de las tecnologias de Machine Learning en el
admbito de recursos humanos. Continuando con la discusion,
esta se centrara en el impacto identificado en los resultados,
resaltando cémo la implementacion de enfoques inteligentes
ha transformado el proceso de seleccion de personal. Para
finalizar, en la conclusion se consolidara los hallazgos clave,
resumird la contribucién Unica de este estudio y ofrecera
recomendaciones para futuras investigaciones.

l. Il. METODOLOGIA

En la presente revision sistematica de literatura sin
metaanalisis, se llevé a cabo una exhaustiva estrategia de
basqueda con la finalidad de identificar estudios pertinentes
relacionados con el uso del Machine Learning en el proceso de
seleccion de personal. La estrategia de busqueda se basé en la
metodologia PICOC (Problema, Intervencién, Comparacion,
Resultado y Contexto) para poder elaborar la pregunta de
investigacién: ¢Cuél es el impacto de la metodologia Machine
Learning comparado con el método tradicional por entrevista
en el Departamento de Recursos Humanos para solucionar los
problemas de altos costos e incertidumbre en el proceso de
seleccion de personal y asi mejorar su eficiencia? Asimismo,
los componentes se definieron de la siguiente manera junto
con su subpregunta:

En el centro de esta indagacion se encuentra un problema
(P): los altos costos e incertidumbre en el proceso de seleccion
de personal. Este dilema, que afecta al rendimiento general del
proceso y la rentabilidad de la empresa, genera la siguiente
interrogante: ;Como se define los altos costos e incertidumbre
en el proceso de seleccion de personal?

La intervencién (I) propuesta es audaz y prometedora: la
implementacion de Machine Learning y técnicas relacionadas.
Sin embargo, la cuestion que emerge es la de cémo se

materializa esta implementacién en el contexto de la seleccién
de personal en las empresas. ;C6mo se ha estado utilizando el
Machine Learning y otras técnicas de IA para abordar los
problemas del proceso de seleccion de personal?

Para determinar la efectividad de esta intervencion, la
comparacion (C) se erige como un faro en la distancia. La
confrontacién con la metodologia tradicional por entrevistas
de seleccion de personal es esencial para evaluar la verdadera
ventaja del Machine Learning. ;Cudles son las principales
diferencias entre la metodologia tradicional por entrevistas y
la metodologia Machine Learning en el proceso de seleccién
de personal?

El resultado (O) deseado es la eficiencia a través de la
automatizacion. Con ello, se busca el minimizar el uso de
recursos para reducir costos y apoyar a la incertidumbre en la
toma de decisiones para el proceso de seleccion de personal en
las empresas. La pregunta esencial aqui es ;Qué tan eficiente
es la automatizacién por Machine Learning en el proceso de
seleccion de personal?

Todo esto acontece en el contexto (C) del Departamento
de Recursos Humanos. Aqui, la interrogante que prevalece es

¢Queé impacto tiene el proceso de seleccion de personal
para el Departamento de Recursos Humanos y como se
relaciona ello con otros departamentos o areas de la empresa?

Para llevar a cabo la blsqueda, se utilizaron palabras
clave para cada uno de los componentes de PICOC. Estas
palabras clave se seleccionaron cuidadosamente para
garantizar la precision de la busqueda y se combinaron
utilizando operadores booleanos. De las cuales las principales
fueron:

En el caso del problema, se pudieron integrar palabras
como: inefficient recruitment, ineffective recruitment,
recruitment biases, inefficiency, ineffective, bias, uncertainty,
high costs. Para el caso de intervencion, tales como: machine
learning, artificial intelligence, natural language processing,
supervised learning, NLP, text mining, artificial intelligence in
recruitment. Sin dejar de lado, el objetivo, en el cual se
utilizaron palabras clave como: resources, automatic,
efficiency. Para finalizar en el contexto, se utilizaron las
siguientes: personnel selection, recruitment, HR, personnel
management, HRM.

La busqueda se realiz6 en dos bases de datos principales:
Scopus y Redalyc, debido a su amplia cobertura en articulos
relacionados a la tecnologia e innovacion. Para cada base de
datos, Scopus y Redalyc, se aplicé la misma ecuacién de
basqueda, dicha ecuacion fue la siguiente:

("inefficient recruitment" OR “ineffective recruitment"
OR "recruitment biases” OR inefficiency OR ineffective OR
bias OR "high costs" OR “uncertainty”’) AND ("machine
learning” OR "artificial intelligence” OR "natural language
processing” OR "supervised learning” OR NLP OR "Text
Mining" OR "Artificial intelligence in recruitment") AND
("personnel selection" OR recruitment OR HR OR "personnel
management” OR HRM) AND ("resources” OR "automatic"
OR "efficiency").
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En la seleccidén de estudios para esta revision sistematica,
se han aplicado criterios de inclusion que aseguran una
perspectiva integral sobre el tema en cuestion. En primer
lugar, se han considerado los estudios que abordan los altos
costos e incertidumbre en el proceso de seleccion de personal
(CI1), ya sea al demostrar la necesidad de implementar
mejoras tecnoldgicas o al abordar directamente estos
problemas. Ademas, se ha dado prioridad a los estudios que
aplican métodos de Inteligencia Artificial, especialmente el
Machine Learning, como enfoque principal (Cl12). También se
han incluido estudios que reportan datos positivos
relacionados con la mejora de eficiencia a través de la
utilizacion de estos métodos en el proceso de reclutamiento
(CI3), o que demuestran de manera concluyente que la
Inteligencia Artificial puede mejorar significativamente dicho
proceso. Por Gltimo, se ha asegurado que todos los estudios
seleccionados estén estrechamente relacionados con el
Departamento de Recursos Humanos (Cl4), porque este es el
contexto principal en el que se enfoca la presente revision.
Estos criterios de inclusion garantizan que los estudios
incorporados en la revision sean relevantes y proporcionen
una comprension completa de la aplicacion de la Inteligencia
Artificial en la mejora de la eficacia en el proceso de seleccion
de personal.

De la misma manera, se ha aplicado criterios de exclusién
para garantizar la relevancia y coherencia de los trabajos
incluidos en la revision. En primer lugar, se han excluido
estudios que se centren en areas muy alejadas de la tecnologia,
computacion, psicologia, gestion e ingenieria (CEL), porque el
enfoque utilizado esta en la interseccion de estas disciplinas.

Ademés, se ha descartado cualquier estudio que no
corresponda a un tipo de publicacion que sea un articulo
original, una revision o una revision de conferencia (CE2), de
esta forma, los trabajos seleccionados sean de calidad y
relevancia académica. Por Gltimo, se ha establecido como
criterio de exclusion que a los estudios anteriores al afio 2018
(CE3), con el objetivo de incorporar investigaciones recientes
y actualizadas que reflejen el estado actual de la aplicacion de
la Inteligencia Artificial en el proceso de seleccion de
personal. Estos criterios de exclusion han permitido mantener
un enfoque preciso y centrado en los objetivos de la revision.

Por otro lado, el proceso de seleccion de estudios siguid
las indicaciones de PRISMA para garantizar la transparencia y
que pueda ser reproducido nuevamente. Segun [4], PRISMA
se puede definir como una guia que proporciona una estructura
clara para la recolecciéon de informes en revisiones
sistemaéticas, lo que ayuda a garantizar que la informacién sea
precisa, transparente y completa. Al seguir las pautas de esta
guia, los autores pueden detallar como se realiz6 la revision,
qué se encontré y como se lleg6 a las conclusiones, lo que da
mayor confianza a los resultados de la revision.

Con la utilizacion de PRISMA, se identificaron
inicialmente 104 registros aplicando la ecuaciéon y los
parametros de filtrado detallados en los criterios de exclusion
en dos bases de datos: 62 de Scopus y 42 de Redalyc, sin

duplicados entre ellos. Seguidamente, se examinaron titulos,
resimenes y palabras clave de estas publicaciones. De los 104
registros iniciales, se excluyeron 69 articulos por carecer de
relevancia para el tema de estudio, resultando en un total de 35
articulos seleccionados. Luego, se intentd acceder al texto
completo de 6 articulos sin éxito, lo que dej6é un total de 29
articulos recuperados. Finalmente, tras un andlisis detallado
basado en los criterios de inclusidn, se excluyeron 9 articulos
gue no cumplian con dichos criterios, quedando un total de 20
articulos que si los cumplian.

El diagrama de flujo PRISMA que representa
graficamente lo anteriormente mencionado sobre el proceso de
seleccidn se encuentra en la imagen adjunta a continuacion:

Identificacion de nuevos estudios via base de datos y archivos

8 Registro identificados desde” Registros eliminados antes del
]
g Base de Datos (n=2) athada
——— F
; Registros/Archivos (n = 104) Duplicados (n =0
)
Registros cribados Registros excluidos
(n=104) —| (n=69)
Publicaciones elegidas para Publicaciones no recuperadas
recuperacion
-] —| (n=6)
- (n=25) ,
= v
Publicaciones evaluadas para Publicaciones excluidas por Cl
elegibilidad
[—> Cli(n=4)
(n=29)
Cl2(n=1)
Ci3(n=3)
Cl4 (n=1)
Nuevos estudios incluidos en 1a
3 revision
=
g (n=20)
—J

Fig. 1. Diagrama de Flujo Prisma.

Nota: Se utilizaron dos bases de datos de referencias, Scopus y Redalyc.

I1l. RESULTADOS

En la presente seccion se describe los resultados
obtenidos de los 20 articulos revisados en la investigacion en
cuanto a las subpreguntas planteadas, la informacion
recolectada se encuentra representada a través de tablas y
graficos que facilitardn su compresién. De esta manera,
responder a la pregunta: ;Cudl es el impacto de la metodologia
Machine Learning comparado con el método tradicional por
entrevista en el Departamento de Recursos Humanos para
solucionar los problemas de altos costos e incertidumbre en el
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proceso de seleccion de personal y asi mejorar su eficiencia?
Con cada de sus componentes; problema, contexto,
intervencion, comparacion y resultados.

Los problemas de altos costos e incertidumbre en el
proceso de seleccion de personal han sido definidos de la
siguiente manera: la definicion de altos costos en el proceso de
seleccion de personal se puede observar que los autores [5]-
[13] coinciden en conceptualizarlo como gastos asociados con
las actividades en el reclutamiento, lo que incluye los gastos
financieros y de tiempo en cada etapa del proceso. De igual
forma, los autores [14], [15] asocian el término de una manera
mas especifica, refiriéndose a los gastos en las tareas
repetitivas del proceso. Aunque, [16] indica que son los gastos
en capacitacion y reentrenamiento. Mientras que [17]-[24] no
dan una definicion especifica de altos costos (ver Tabla 1).

TABLAL DEFINICIONES DE ALTOS COSTOS POR AUTOR
NGmero de Altos Costols3 i
Autor T orcentaje del Tota
Definicién de Estudios
Gastos asociados con las
[5]-[13] actividades del 45% (9 de 20)
reclutamiento
Gastos en las tareas 0
[14], [15] repetitivas 10% (2 de 20)
Gastos en capacitacion y o
[1e] reentrenamiento 5% (1 de 20)
[17]-[24] No se especifica 40% (8 de 20)

Nota: La tabla agrupa las definiciones que mencionan los autores con
respecto a los altos costos.

En cuanto a la definiciéon de incertidumbre, los autores
[9]-[11] concuerdan en definirlo como la falta de certeza o
dificultad para predecir el desempefio de un candidato. Sin
embargo, los autores [8], [12], [14], [17], [21] lo
conceptualizan como la dificultad en la toma de decisiones
sobre contratacion. Mientras que [7], [15] le dan un término
maés general, siendo la dificultad para proceder con el proceso
ante un inconveniente. No obstante, los autores [5], [6], [13],
[16], [18]-[20], [22]-[24] no le han dado una definicion
especifica a la incertidumbre (ver Tabla 2).

TABLA L DEFINICIONES DE INCERTIDUMBRE POR AUTOR
Ndmero de Incertidumbre . -
Autor L orcentaje de
Definicion Total de Estudios
Dificultad en latomade
(8], [12], [14], decisiones sobre 25% (5 de 20)
[17], [21] i
contratacion
Falta de certeza o
- dificultad para predecir el 0
(B1-11] desempefio de un 15% (3 de 20)
candidato
Dificultad para proceder
[7], [15] con el proceso ante un 10% (2 de 20)

inconveniente

[5], [6], [13],

[16], [18]- .

120], 122} No se especifica 50% (10 de 20)
[24]

Nota: La tabla agrupa las definiciones que mencionan los autores con
respecto a la incertidumbre.

Para el contexto, se tratd de determinar el impacto que
tiene el proceso de seleccion de personal en el Departamento
de Recursos Humano y en la empresa en general se ha
categorizado en Moderado, Significativo y No menciona, ello
utilizando la relevancia que mencionan cada estudio en cuanto
al proceso. Los autores [8]-[10], [17], [19], [22]-[24]
expresan que el proceso de seleccion de personal tiene un
impacto moderado en la empresa y el departamento. No
obstante, los autores [5]-[7], [11]-[15], [18] le dan un impacto
mucho mayor en sus respectivos articulos, por lo cual se
agrupd como impacto significativo. Mientras que, los autores
[16], [20], [21] no mencionan nada con respecto a la
relevancia e importancia del proceso de seleccion de personal
(ver Tabla 3). Ademas, se decidio representar estos resultados
en un grafico circular en base a porcentajes del total de
autores.

TABLAIIL. IMPACTO DEL PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL POR
AUTOR
Nimero de Impacto en la Emprssao RR-HI; N
Autor orcentaje del Tota
Impacto de Estudios
[81-10], [17], 0
[19], [22]-[24] Moderado 40% (8 de 20)
5H71, [11]- P
%1]51[ []18] (11] Significativo 45% (9 de 20)
[16], [20], [21] No menciona 15% (3 de 20)

Nota: La tabla representa el impacto que tiene el proceso de seleccion de
personal en el area de recursos humanos o la empresa segun los autores.

Moderado
40%

8 gr:tfslccal Vo = Moderado

No menciona

= Significativo

MNo menciona

5%

Fig. 2. Impacto del proceso de seleccion de personal en la empresa por
cantidad de estudios

Nota: El porcentaje representa a la cantidad de estudios en base al impacto.
El impacto Significativo es 9 estudios, el Moderado 8 estudios y el No
menciona 3 estudios.

Para profundizar en la intervencion para el contexto
presentado, se decidi6 agruparlos en base a las técnicas
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empleadas que mencionan los autores para su respectivo
estudio, principalmente Inteligencia Artificial (I1A), Machine
Learning (ML) y Deep Learning (DL). El analisis de los datos
recopilados de la tabla 5 revela que autores como [5], [11],
[13], [16], [21] destacan la predominancia del Deep Learning
0 Aprendizaje Profundo en sus investigaciones, una técnica
que se sirve de algoritmos y herramientas del Machine
Learning. En contraste, autores como [8], [12], [14], [15],
[19], [20], [22], [23] mencionan la utilizacién de algoritmos
centrados en el Aprendizaje Automatico o Machine Learning,
incluyendo procesamiento de lenguaje natural. Por otro lado,
autores como [6], [7], [9], [10], [18],[24] hacen referencia al
uso de algoritmos de Inteligencia Artificial, sin detallar una
técnica especifica como el ML, aunque se menciona la
posibilidad de aplicarlo para mejorar los resultados (ver Tabla
5). También, se hizo una representacién grafica porcentual de
la cantidad de autores para cada algoritmo (ver Figura 3).

TABLAV. INTERVENCION Y TECNICA UTILIZADA PARA CADA
ESTUDIO
Nimero de Impacto en la Emprgsao RtR'HI(-; -
Autor orcentaje del Tota
Impacto de Estudios
[5], [11], [13], ; 9
[16], [21] Deep Learning 25% (5 de 20)
[8], [12], [14],
[15], [17], [19], = Machine Learning 45% (9 de 20)
[20], [22], [23]
(6l 171, 1) |yieligencia Artificial  30% (6 de 20)

[10], [18], [24]

Nota: La tabla representa la técnica predominante de automatizacion en el
proceso de seleccion de personal para cada estudio. Cabe destacar que el
Deep Learning es una técnica dentro del Machine Learning por lo que podria
agruparse a 70% (14 de 20).

Deep

Learning (DL)
25%
= Deep Learning (DL)

Machine Learning (ML)

Inteligencia
Artificial (14)
30%

« Inteligencia Artificial
(IA)

Machine
Learning (ML)
45%

Fig. 3. Porcentajes de Técnicas utilizadas en los estudios
Nota: El porcentaje representa a la cantidad de estudios en base a la técnica
utilizada.

Para enfocar las intervenciones y técnicas que menciona
los autores en los articulos en el contexto de seleccion de
personal. Segun [5], se pueden recolectar las etapas del
proceso de seleccién de personal donde se han utilizado las
técnicas de Deep Learning, Machine Learning e Inteligencia
Artificial, las cuales han sido mencionadas en los articulos
examinados. Las etapas del proceso de seleccion de personal
son: Promocion de anuncios de Empleo, Blsqueda, Analisis o

Preseleccion, Evaluacion, Entrevista y Toma de Decisiones.
En cuanto a la primera etapa de promocién de anuncios,
solamente se identifico al autor [5] que menciona el hecho de
utilizar los algoritmos para promocionar en paginas
especificas para atraer a los candidatos. En la bUsqueda, [6],
[11], [12], [20], [21] mencionan que se utilizaron herramientas
para redactar descripciones a puestos, buscar candidatos y
contactarlos directamente mediante mensajes de invitacion
personalizados. En la etapa de analisis o preseleccion, [6], [8]—
[10], [12], [14], [15], [24] mencionan que se utilizd
herramientas de aprendizaje automatico para analizar la
informacion de un conjunto de curriculums de los candidatos,
tanto por imagenes como por texto con las técnicas de vision
por computadora y procesamiento de lenguaje natural.

Con respecto a la etapa de evaluacion, [5], [14], [18], [22],
[24] mencionan que se puede evaluar las habilidades técnicas
como blandas, competencias y valores personales utilizando el
Procesamiento de Lenguaje Natural. En cuanto a la etapa de
entrevista, [5], [6], [8], [9], [12], [14], [22], [24] mencionan
que se puede utilizar una herramienta de analisis de video para
el reconocimiento de voz y analisis facial, en base a ello
determinar la informacidon relevante como habilidades,
educacioén y experiencias laborales, asi como su eleccion de
palabras, contacto visual, estado de animo y expresiones
faciles. De esta manera, hacer automatica la entrevista y su
analisis. Por ultimo, en la etapa de toma de decisiones, los
autores [6], [7], [10], [12], [16], [18], [19], [23] mencionan el
Machine Learning o la Inteligencia Artificial puede ayudar a
predecir el desempeiio de un candidato y con ello, facilitar la
toma de decisiones (ver Figura 4).

25%

20%
15%
10%
1
0 0%

Prumuuoﬂ Toma de
de anuncios Decisiones

o

[ I N - -

X}

4

Analisis Entrevista Evaluacién Bulsqueda
Frecuencia 8 8 5 5 1 8
% Respecto al Total 23% 23% 14% 14% 3% 23%

Fig. 4. Frecuencia y porcentaje respecto al total de articulos de las etapas
donde se aplic6 el Machine Learning u otra técnica de automatizacion
Nota: El grafico expresa la cantidad de articulos que implement6 el Machine
Learning u otra técnica en cada una de las etapas y el porcentaje de articulos
por cada etapa respecto al total.

En cuanto a la complejidad de la evaluacion de candidatos
en la seleccién de personal, [3] menciona que es un proceso
crucial para las organizaciones que buscan identificar a los
candidatos méas adecuados para cubrir puestos de trabajo. A lo
largo de los afios, diversos investigadores han dirigido sus
esfuerzos hacia la comprension de diferentes aspectos que
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influyen en esta evaluacion. La siguiente tabla resume una
variedad de estudios recientes que abordan distintas
dimensiones de la evaluacion de candidatos, destacando la
riqueza y complejidad de este campo de investigacion.

TABLA VIL. | CARACTERISTICAS QUE SE ENCUENTRAN EN UNA
SELECCION DE PERSONAL POR ENTREVISTAS SEGUN LOS
AUTORES

Autores Caracteristicas

[21] Alienacion Cultural

[6] Anélisis de comportamiento
[71, [8], [24] Competencia Comunicativa

[5] Cultura organizacional

1] Cv's escrl/to_s de maneras

Unicas
[19] Dependencia de la decision del

entrevistador
[B1.[71.[8]
[51.[71,[23].[24]
[6],[10],[13],[14],[15].[23],[24]

[51.[71,[8], [23]

Experiencia Laboral
Habilidades
Interaccion

Personalidad

[19] Proceso subjetivo

[20] Recopilar informacion
[11] Requiere tiempo

[19] Revision de Cv's

[17] Valores

[10] Veracidad del entrevistado

Nota: La tabla presenta un resumen de las caracteristicas abordadas por
diversos autores en el ambito de la entrevista laboral.

Se puede apreciar que las caracteristicas de una entrevista
para seleccién de personal tienen los siguientes resultados: la
interaccion [7], los autores que apoyan esta caracteristica son
[6],[10],[13],[14],[15].[23],[24]; las habilidades [4], los
autores que apoyan esta caracteristica son [5],[7],[23].[24] v,
la personalidad los siguientes autores [4] [5],[71,[8], [23].

En el complejo panorama de la seleccion de personal, la
adopcidn de estrategias especificas puede marcar la diferencia
entre un proceso de evaluacion eficiente y uno susceptible a
desafios y sesgos. La presente tabla examina las ventajas y
desventajas asociadas con diferentes enfoques propuestos por
estudios destacados en el campo de la gestion de recursos
humanos. Desde la bisqueda de eficiencia hasta la
consideraciéon de sesgos y costos, estos elementos influyen
directamente en la efectividad y equidad de los procesos de
seleccion. A continuacién, se detallan las principales
contribuciones de los estudios revisados.

TABLA VIII. VENTAJAS Y DESVENTAJAS DEL USO DEL

MACHINE LEARNING

Autor Caracteristica Ventajao
Desventaja

[51, [9], [10], [24] Eficiencia Ventaja

[6].[7],[15],[24] Interaccién directa Ventaja

[8],[10] Objetividad Ventaja
[6]. [7]. [11]. [13], [14], [18], Sesgos Desventaja
[6], [11], [12], [13], [14], [18] Falta de Objetividad Desventaja
[6], [11], [12], [13], [14], [18]  Costosy tiempo Desventaja

Posibilidad de
[8] Informacion Desventaja
Privada

En la exploracion de las estrategias para la evaluacion de
candidatos, la obra de [5], [9], [10], [24] resaltan la eficiencia
como una piedra angular en el proceso de seleccién,
proponiendo précticas que agilizan y optimizan la toma de
decisiones en recursos humanos. Aunque la interaccidn directa
propuesta por [6],[7],]15] y [24] proporcionan una
comprension mas profunda del candidato, es vital abordar las
desventajas sefialadas por [6], [7], [8], [11], [12], [13], [14],
[18], [19], [21].

Para la comparacién de Metodologias, se sabe que en un
mundo laboral cada vez més dindmico, la seleccion de
personal se ha convertido en un campo donde convergen las
metodologias tradicionales y las innovadoras basadas en
Machine Learning. Esta tabla examina las diferentes
aproximaciones utilizadas por autores destacados en la
evaluacién de candidatos, comparando las préacticas
convencionales con las técnicas avanzadas impulsadas por
algoritmos y modelos de inteligencia artificial. A medida que
el reclutamiento evoluciona, es esencial entender como estas
metodologias influyen en la toma de decisiones y la eficiencia
de los procesos de seleccion.

Analizar la definicion de Metodologia Tradicional nos
muestra que un 30% considera que consiste en entrevistas, un
23% que es por la revision de curriculos, un 17% por juicios
subjetivos, 10% por pruebas psicométricas 2% por la
experiencia humana y las pruebas escritas y, por Gltimo, 3%
por un razonamiento cuantitativo.
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TABLAIX. COMPARACION DE DEFINICONES DE
MACHINE LEARNING Y METODOLOGIA TRADICIONAL

SEGUN LOS AUTORES
Autor Metodologia Machine Learning
Tradicional
Experiencia Uso de algoritmos
humana
[5] Entrevistas Anélisis de datos
Revision de Descubrir patrones
curriculums
Prueba de .
habilidades Uso de algoritmos
verbales
[6] Razonamiento Creacion de evaluaciones
cuantitativo Analisis de datos
Pruebas escritas Uso de algoritmos
Revision de
currlcu!ums Analisis de datos
[71 Entrevistas Descubrir patrones
Pruebas
psicométricas Uso de aldori
. Entrevistas so’lne _a gorcljtmos
[8] Revision de Anélisis de datos
curriculums
Juicios subjetivos Uso de algoritmos
[9] Revisién de Anélisis de datos
curriculums
Experiencia Uso de algoritmos
[13] humana

Juicios subjetivos
Entrevistas

Reduccidn de tiempos

[14] ' Uso de algoritmos
Entrevistas Disminucién de sesgos
[15] [Pruebas Reduccion de tiempos
psicométricas
Juicios subjetivos  Automatizacion de tareas
Revision de Uso de algoritmos
Curriculums
17
[17] _PfuePa,S Anélisis de datos
psicométricas
Juicios subjetivos .
. Descubrir patrones
[18] Entrevistas .
L, Uso de algoritmos
Revision de Uso de alqori
curriculums S0 de algoritmos
[19] Entrevistas Descubrir patrones
Pruebas escritas  Automatizacion de tareas
(20] Entrevistas Creacion de evaluaciones
Revision de Uso de algoritmos
[23] curriculums
Entrevistas Anélisis de datos
[24] Juicios subjetivos Uso de algoritmos

En cambio, la definicién de Machine Learning resalta
mas en el uso de algoritmos con un 40% de autores que
lo definieron asi, un 23% con analisis de datos y un 13%

por descubrir patrones.

Porcentaje de autores por Deficicion a Metodologia
Tradicional

M Entrevistas
Experiencia humana

M Juicios Subjetivos

M Prueba de habilidades
verbales

M Pruebas escritas

B Pruebas psicométricas

Razonamiento cuantitativo

Revision de curriculums

Fig 6. Porcentaje por definicién de metodologia tradicional.

En cuanto a la eficiencia con automatizacion por Machine
Learning, la evaluacion de candidatos para roles laborales,
diversos autores han examinado una variedad de
caracteristicas, cada uno de ellos contribuyendo a la
comprension 'y mejora del proceso de seleccion. Desde
aspectos positivos que potencian la eficiencia y objetividad
hasta omisiones de ciertos elementos por parte de algunos
autores, esta tabla presenta una sintesis de las contribuciones
de investigadores clave en este campo dinamico. Al explorar
estos impactos, se arrojard luz sobre las tendencias y
perspectivas emergentes en la evaluacion de candidatos,
proporcionando un marco comprensivo para entender el estado
actual de la investigacion en este crucial ambito de los
recursos humanos.

Porcentaje de autores por Deficicion de
Metodologia de Machine Learning

MW Analisis de datos
Automatizacion de
tareas

M Creacion de
evaluaciones

M Descubrir patrones

M Disminucion de sesgos

W Reduccién de tiempos

Uso de algoritmos

Fig 7. Porcentaje por definicion de Machine Learnimg.
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TABLA X. TABLA DE IMPACTO DEL MACHINE LEARNING EN

EL PROCESO DE SELECCION
Autores Impacto
[51, [6]. [7], [8]. [9], [10], [11], [12],
[13], [14], [15], [16], [17], [18], Positivo
[19], [20], [21], [22]
[23], [24] No menciona

Nota: Se muestra que 18 de los 20 autores opinan que el Machine
Learning brinda un impacto positivo

La tabla revela un mosaico de impacto variado entre
autores destacados. Desde las contribuciones positivas de los
autores [5], [6], [7], [8], [9], [20], [11], [12], [13], [14], [15],
[16], [17], [18], [20], [21] y [22]; hasta la ausencia de autores
en la categoria "Negativo", y las &reas no exploradas por los
autores [23] y [24], cada nombre representa una voz Unica en
la conversacion sobre las mejores préacticas en la evaluacion de
candidatos. Este andlisis nos invita a reflexionar sobre como
estas perspectivas han influido en nuestras percepciones y
enfoques, construyendo puentes entre el mundo academico y
el &mbito laboral con cada investigacion destacada.

V. DISCUSION

En este estudio de revision sistemdtica, se ha encontrado
un impacto positivo (90% del total de estudios analizados) al
emplear técnicas de Machine Learning u otras técnicas de
Inteligencia Artificial para el proceso de seleccion de personal.
Esta metodologia ha demostrado mejorar la eficiencia y
objetividad del proceso, asi como reduciendo costos a largo
plazo y mitigando la incertidumbre en la toma de decisiones.
Este desempefio contrasta con las desventajas encontradas en
la metodologia tradicional por entrevistas, tales como costos y
tiempo (35% con respecto al total de estudios analizados) y
falta de objetividad (35% con respecto al total de estudios
analizados). Ademas, en los estudios revisados destacan las
etapas en las que se implementé el Machine Learning u otra
técnica como Inteligencia Artificial o Deep Learning, las fases
de andlisis (40% en cuanto a la frecuencia), entrevista (40% en
cuanto a la frecuencia) y toma de decisiones (40% en cuanto a
la frecuencia) han sido objeto de especial atencién en la
literatura revisada, resaltando la importancia de aplicar la
metodologia automatizada en dichas etapas.

V. CONCLUSIONES

En esta investigacion se ha constatado que la
implementacion de Machine Learning en el proceso de
reclutar un personal conlleva una mejora sustancial en
términos de eficiencia, asi como una notable reduccion de
costos elevados e incertidumbre inherente a dicho proceso.

Entre las técnicas de Machine Learning identificadas en los
estudios analizados, resaltan el procesamiento de lenguaje
natural, el aprendizaje supervisado, el analisis predictivo y el
empleo de redes neuronales. Ademas, se observa que la
aplicacion de metodologias basadas en Inteligencia Artificial,
aungue beneficiosa, no alcanza la misma eficiencia que
aquellas que incorporan algoritmos de Machine Learning. En
todos los casos examinados, se evidencia que la adopcién de
enfoques automatizados resulta propicia para las empresas,
particularmente en sus departamentos de recursos humanos,
contribuyendo a un control de presupuesto a largo plazo y la
minimizacién de la incertidumbre al momento de hacer una
toma de decisiones.

A pesar de los beneficios demostrados, se identifica como
factor determinante en la reticencia hacia la adopcién
generalizada de estas metodologias por parte de los gerentes el
temor al cambio y a lo desconocido. Por lo que, persisten en la
utilizacion de métodos tradicionales, ya sea mediante
entrevistas o evaluaciones por competencias. En este sentido,
se destaca la necesidad de futuras investigaciones que aborden
minuciosamente los factores que influyen en la resistencia al
cambio en el contexto de las tendencias tecnolégicas
emergentes. Se propone realizar un analisis detallado de casos
especificos de empresas que han superado con éxito esta
resistencia, enfocandose en aquellas que han implementado
exitosamente el Machine Learning en sus procesos. Este
enfoque permitira comprender las estrategias, practicas y
directrices empleadas por dichas organizaciones para facilitar
la transicion hacia un paradigma més automatizado en la
seleccion de personal y en diversos procedimientos.
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