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Resumen
El mundo se esté& volviendo cada vez méas propenso al uso de la tecnologia debido a la
globalizacién constante, lo que implica que las organizaciones tienen que mantenerse
actualizadas para ser competitivas.

La Gestion de Recursos Humanos (HRM en su forma anglosajona) es mas importante que
nunca, especialmente con un enfoque en la contratacién de nuevos empleados que aportaran
habilidades y conocimientos a la organizacion. Con los avances tecnologicos también llega la
oportunidad de agilizar las actividades que anteriormente habian tenido que ser llevadas a cabo
por empleados. Por lo tanto, es de la mayor importancia considerar y analizar el impacto total
que la tecnologia podria tener en el area de HRM y especificamente en el proceso de
reclutamiento.

El propdsito de esta tesis esinvestigar las implicaciones que la Inteligencia Artificial (1A) y
sus derivados como Machine Learning y Deep Learning, tienen durante el proceso de
reclutamiento. Su objetivo es investigar donde se puede implementar la IA en el proceso de
contratacion tradicional y posiblemente hacer que el proceso sea mas eficaz, asi como cuales
serian las implicaciones de tener 1A dentro del reclutamiento.

Esta tesis utiliza un estudio cualitativo y cuantitativo con entrevistas realizadas con hasta doce
empresas multinacionales presentes en las regiones urbanas Indias de Mumbai, Nueva Deli,
Bangalore y Hyderabad. Se establece, asi pues, una filosofia de investigacion interpretativa con
un enfoque de investigacion deductivo.
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1. Introduccion

1.1 Antecedentes de investigacion

En el mundo globalizado, las formas tradicionales de como se llevan a cabo los negocios estan
siendo desafiadas. Ya no sélo hay empresas locales como competidores, sino que las
organizaciones tienen que difuminar su perspectiva de negocios a nivel mundial de manera
constante, ya que las nuevas tecnologias estan haciendo que el mundo sea mas pequefio (Erixon,
2018). Esto implica que para una organizacion el mantenerse al dia y mantener una ventaja
competitiva incluye adoptar estos nuevos desarrollos tecnologicos de manera primordial.
HRM implica muchos aspectos diferentes, como la formacion de empleados, reclutamiento,
relaciones con los empleados y el desarrollo de la organizacion (Wall & Wood, 2005).

Los seres humanos trabajan como una fuente de conocimiento y experiencia que toda
organizacion puede y debe aprovechar. Por lo tanto, adquirir este tipo de empleados a través de
la contratacion representa un papel importante hoy en dia. Debido a la importancia que HR tiene
para la organizacion, el proceso de reclutamiento en lo que se refiere a la obtencion de estos
recursos es la clave del éxito (Kok & Uhlaner, 2001). El proceso de reclutamiento solia
ser mas largo, tomar una gran cantidad de tiempo e implicar una gran cantidad de papeleo
para los reclutadores, sin embargo esto ya ha comenzado a cambiar lentamente con la

contratacion en linea convirtiéndose (O'Donovan, 2019).

Por lo general, se realizan estudios de como el proceso de reclutamiento puede ser optimizado
con la ayuda de la tecnologia (Galanaki, Lazazzara & Parry, 2019). En este momento, el
enfoque se centra mucho mas en los avances tecnoldgicos que ayudan a los reclutadores, por
ejemplo, el proceso se estd volviendo mas automatizado con la IA. Debido a esto, se puede
afirmar que el toque humano en el reclutamiento se estd disminuyendo notablemente
(Bondarouk & Brewster, 2016).

En el articulo de Baxter (2018) se trata de predecir las tendencias que se haran cargo del
reclutamiento desde 2019 en adelante. Sugiere analisis predictivos para eliminar algunas de las
conjeturas que tienen lugar en el reclutamiento, pero también trae la IA como una herramienta
que se utilizara al entrevistar a los candidatos (Baxter, 2018). Esta tesis tiene como objetivo
explorar la influencia de la Inteligencia Artificial (1A) en estos procesos de recursos humanos
que definiran los procesos corporativos futuros. La aplicacion de la 1A a HRM fue una de las

tendencias notables entre los profesionales de la contratacion en los Gltimos tres afios y se



desarrolla diariamente. Esta adopcion puede ser llamada como "la nueva era de los recursos
humanos", ya que la | A cambiara la industria de reclutamiento al reemplazar las tareas rutinarias
que han sido realizadas por reclutadores humanos durante decadas, especialmente en paises en
desarrollo como India (Upadhyay & Khandelwal, 2018).

Tecuci (2012) menciona que la IA como campo de investigacion, es amplio y un dominio
multidisciplinar que puede ser explotado no sélo en las disciplinas informaéticas, sino también
en la linguistica y la filosofia es fundamental para comprender hasta donde podemos llegar en
su desarrollo e implementacion empresarial de la misma. Por tanto, la IA puede adoptar muchas
formas diferentes, como robots, chatbots o software (Tecuci, 2012). El concepto de IA
es uno de los dominios mas novedosos en ingenieria y ciencia, siendo estudiado desde la
Segunda Guerra Mundial y verificado en 1956 (Stuart & Norvig,2016). Salin y Winston
(1992) definieron la IA como un conjunto de técnicas que permiten a los ordenadores y
procesadores realizar tareas que, de otro modo, requeririan desarrollar las habilidades de
razonamiento que aporta la inteligencia humana. Segin Nilsson (2005), las maquinas deberian
ser capaces de hacer la mayoria de los trabajos que exige la inteligencia humana. Esta tesis no
se centrara en la implementacion de la IA en diferentes programas informaticos que las

empresas utilizan dentro del proceso de reclutamiento.

1.2 Problema a resolver

Actualmente, un proceso de reclutamiento es llevado a cabo principalmente por reclutadores
humanos que personalmente se sientan y escanean ‘curriculums vitae’, perfiles onliney otras
fuentes para encontrar candidatos. Llevan a cabo todo el contacto inicial, proporcionan
retroalimentacion a los empleados rechazados y realizan entrevistas con los candidatos
(O'Donovan, 2019). Como los seres humanos tienen habilidades limitadas, mantenerse al dia
con todas las tareas necesarias no es un trabajo facil, y por lo general requiere mucho tiempo
dedicado por parte de cada reclutador individual. El problema identificado es que existen
limitaciones humanas, como sesgos, preconcepciones y restricciones de tiempo, que pueden
obstaculizar la eficacia de un proceso de reclutamiento (McRobert, Hill, Smale, Hay, & Van
Der Windt, 2018). Este es un problema, ya que, a su vez, puede llevar a una organizacion a
perder los candidatos méas aptos para un trabajo, asi como el valor monetario de cada uno
(Baron, Musthafa & Agustina, 2018).

Se han identificado que faltan los métodos de investigacion en el reclutamiento basado en



tecnologia, los cuales estan detras de la practica actual. Por lo tanto, en el futuro se debe llevar
a cabo una investigacion empirica mas profunda con respecto a las nuevas tecnologias que
permitan mas flexibilidad y mejor acceso que antes (Chapman & Webster, 2003; Searle, 2006).
Ademas, las implicaciones de las nuevas tecnologias en HRM, siguen sin estar claras de
alguna manera para los reclutadores si estas nuevas y eficientes tecnologias implican desafios
u oportunidades para el trabajo de los reclutadores (Stone, Deadrick, Lukaszewski & Johnson,
2015; Bondarouk & Brewster, 2016).

Dado que la literatura actual sigue careciendo del mismo problema que en el afio 2000, se debe
llevar a cabo una comprension mas profunda del tema con el hecho de que las nuevas

tecnologias forman parte del trabajo diario del reclutador.

1.3 Propdsito

El propésito de esta tesis es explorar el estado actual de la 1A'y cdmo se puede aplicar al proceso
de reclutamiento tradicional. Investigaré el impacto que tiene la tecnologia de IA en el
reclutamiento en India y como mejorar la eficiencia en el proceso de reclutamiento en las
ciudades principales del pais donde miles de empleados son contratados diariamente. Esta tesis
ampliara la investigacion actual aplicando la IA en el modelo de reclutamiento de Breaugh
(2008) para llenar el vacio sobre como la IA puede afectar el reclutamiento tradicional

aumentando la eficacia del proceso.

1.4 Hipotesis de investigacion

Se han desarrollado dos preguntas de investigacion para ayudar a narrar el estudio. Estos

guiaran la ruta de la investigacion junto con el problema y el propésito de la tesis:

P. 1. (Cual es el estado actual de la IA en el proceso tradicional de reclutamiento en India?
P. 2. ¢Qué impacto puede tener la IA en el proceso de reclutamiento tradicional en India?

1.5 Limitaciones

Dado que esta tesis tiene como objetivo investigar el estado actual de la 1A en el proceso de
reclutamiento tradicional, la informacion empirica recibida durante las entrevistas se limitd a
las empresas que utilizan 1A en cierta medida en su proceso de reclutamiento dentro del pais.
Por lo tanto, no han sido entrevistadas empresas que no utilizan IA en su departamento de

recursos humanos actualmente.



2. Andlisis de Fuentes Bibliograficas

2.1 Gestion de los Recursos Humanos (HRM)

Hay muchas definiciones sobre la gestion de recursos humanos, sin embargo, la mayoria de las
definiciones se complementan entre si. Una definicion de Schemerhorn (2001) es que HRM
es como eres capaz de ganar y desarrollar empleados talentosos, para ayudar a la empresa a
alcanzar sus objetivos, asi como su mision, vision y diferentes objetivos. Otra definicion es que
HRM es un enfoque de gestion de empleados con el objetivo de retenerlos aplicando diferentes
técnicas, como la cultural, estructural y el personal para llevar a la organizacién una ventaja
competitiva (Storey, 2004). A los efectos de este estudio, HRM se definird como el proceso
de adquisicion y mantenimiento de nuevas habilidades, capacidades y competencias en una

organizacion a través de su plantilla y diferentes técnicas de gestion.

Las practicas de HRM incluyen la contratacion de nuevos empleados, la gestion de empleados,
la contratacion de empleados y desarrollos corporativos convenientes (Wall & Wood, 2005).
La mayoria de estas practicas tienen un enfoque especifico en retener nuevos empleados
y mantener un nivel satisfactorio. Esto se debe a que los recursos humanos son una parte tan
dinamica de la empresa, cambiando constantemente, por lo que necesita la gestién correcta por
parte de una organizacién (Bibi, Pangil & Johari, 2016). Se puede argumentar que la gestién
y retencion de HRM tiene una importancia especial dentro de las empresas de produccion que
contemplan un enfoque en la innovacion con fabricacion para obtener una ventaja comparativa
y mejores rendimientos (Youndt,Snell, Dean & Lepak,1996). El papel que HRM tiene dentro
de una organizacion ha cambiado de tal forma que ya no sélo se utiliza como una forma de
administrar los costos internos de la mano de obra de una organizacion (Becker & Gerhart,
1996). Investigaciones mas recientes estan considerando que el HRM es un activo estratégico
para las organizaciones donde los empleados son los activos clave y como adquirirlos y

gestionarlos son los elementos méas importantes (Bas, 2012).

2.1.1 El proceso de contratacion

La investigacion realizada dentro del reclutamiento como parte de HRM ha aumentado en
las Gltimas décadas y ahora hay mas investigacion disponible sobre como el reclutamiento
realmente impacta los comportamientos de los solicitantes y el comportamiento de los

empleados (Taylor & Collins, 2000). El reclutamiento se define como la practica de encontrar
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los candidatos adecuados dentro de un grupo de candidatos que se adapte a una vacante de
trabajo abierta de la cual una empresa dispone (Stoilkovska, lieva & Gjakovski,2015).
También se puede decir que el reclutamiento es la pieza central dentro de HRM, ya que son
aquellos empleados que son contratados los que estaran sujetos méas adelante a las otras
practicas de HRM. (Griepentrog, Harold, Holtz, Klimoski & Marsh, 2012). Esto es apoyado
ademas por Newell (2005) quien afirma que es muy importante contar con personal competente
en las organizaciones, lo que se cumple con un proceso eficaz de reclutamiento y seleccion. Si
se contrata a la persona equivocada, la organizacion puede sufrir varias perdidas economicas en
su lugar (Newell, 2005; Muir 1988). Sin embargo, ser capaz de contratar a los empleados mas
competentes y mejores del mercado se esta volviendo cada vez mas dificil entre la competencia
en el mercado laboral (Taylor & Collins, 2000; O'Donovan, 2019). Por lo tanto, la forma en
que se esta llevando a cabo la contratacion ha cambiado, debido a la competencia. Ya no es
posible utilizar las mismas fuentes de datos que antes, sino que las empresas hoy en dia utilizan
formas més innovadoras de reclutar a sus empleados como una manera de diferenciarse de los
competidores. (Taylor & Collins, 2000). Lo que se puede extraer de esto es lo importante que
es para cada organizacion mantenerse al dia con las tendencias de contratacién y cémo se esta

desarrollando el reclutamiento.

2.1.2 Seleccion de personal

La seleccion es el segundo proceso que se experimenta a la hora de contratar nuevos
empleados. Por lo general, tiene lugar después de que la organizacién haya estado realizando
la contratacion inicial donde establecen un grupo de posibles solicitantes cualificados, y ahora
tienen que seleccionar al solicitante adecuado para el trabajo (Newell, 2005; 2015). Una
seleccion es un rompecabezas, como se indica en Newell (2005), donde una empresa intenta
seleccionar la pieza correcta para el rompecabezas dentro un monton de piezas equivocadas. La
seleccion de los empleados adecuados se lleva a cabo mas comunmente por los métodos
tradicionales, como entrevistar a los candidatos. Sin embargo, esta es una practica que las
empresas intercambian lentamente a métodos menos tradicionales como una forma de aumentar

la fiabilidad de la seleccién (Elearn, 2009). Una de las cosas importantes a considerar

durante la seleccion es que todos en el grupo establecido de candidatos deben tener la misma

oportunidad de ser seleccionados para el trabajo (Stoilkovska et al. 2015).

Algunos métodos utilizados para la seleccién incluyen preseleccién, entrevistas y centros de

evaluacion. Para evaluar el método de seleccion adecuado para un solicitante hay tres métodos,



normalmente aplicados de la siguiente manera: fiabilidad, validez y utilidad. En validez, los
solicitantes se pueden puntuar en una escala con el rendimiento del trabajo en el eje ‘y’ y
la puntuacion de trabajo en equipo en el eje ‘x’ de acuerdo con "falsos negativos" o "falsos
positivos” - ya sea se pensaba que la gente era mala, pero eran buenas, 0 se pensaba que la
gente era buena, pero terminaban funcionando negativamente en el trabajo (Newell, 2005).
La decision final de seleccion suele ser tomada por una persona al final, la mayoria de las
veces un reclutador con experiencia dentro del trabajo que puede tomar decisiones adecuadas
sobre quién encajaria en el trabajo. También existe la posibilidad en las empresas mas
grandes de que la seleccidn final sea decidida por un grupo con parte del personal principal a
cargo de los empleados, como los gerentes de linea y el presidente. Este método elimina la
presion de la experiencia y las habilidades que las personas necesitan tener y también puede

ayudar a eliminar algunos factores de sesgo hacia los candidatos (Muir, 1988).

2.2 El proceso de reclutamiento tradicional

El proceso de reclutamiento tradicional no tiene un modelo determinado de como se debe llevar
acabo, maés bien se describe de manera diferente por muchos investigadores (Acikgoz,2019).
Acikgoz (2019) argumenta que hay dos puntos de vista sobre el proceso de reclutamiento
tradicional: la visién organizativa o desde el punto de vista de los solicitantes de empleo. Sin
embargo, hay una falta de modelos que refieren una vision con la otra. Por lo tanto, al
investigar el proceso de reclutamiento es importante tener en cuenta desde qué punto de vista
se toma. Entre estos diferentes modelos sugeridos en el proceso de reclutamiento, es posible ver
algunos pasos que emergen en comun. Por lo general, el primer paso dado es que la empresa
determine si un spot o vacante dentro de la organizacion necesita ser llenado, en segundo lugar
es llevar a cabo un andlisis de la vacante, en tercer lugar para escribir una descripcion del
trabajo y por ultimo una descripcién de la posicién preferida empleado (Carroll, Marchington,
Earnshaw & Taylor, 1999; Mueller & Baum, 2011; Thebe & Van der Waldt, 2014).

Un modelo de proceso de contratacion propuesto por Breaugh (2008) consta de cinco pasos
diferentes interconectados (véase la figura 1). El primer paso comienza con la organizacién
estableciendo objetivos de reclutamiento, que es la especificacion de cuantos puestos se cubren
y qué caracteristicas son necesarias como criterio de seleccion, tales como habilidades,

experiencia laboral y educacion.

El segundo paso es el desarrollo de la estrategia, donde las organizaciones deben elegir qué

tipo de empleado quieren contratar, a través de qué fuente, con qué mensaje quieren llegar y
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si habria restricciones presupuestarias (Breaugh, 2008). Las fuentes son internas, externas
o walk-ins (Moser, 2005). El tercer paso son las actividades de contratacion en las que se debe
decidir el método de contratacion, qué reclutadores deben realizar la contratacion o si necesitan
ampliar el tiempo para la oferta de empleo. Hasta el tercer step el proceso de reclutamiento por
Breaugh se describe de acuerdo con la vision de la organizacion, el cuarto paso a partir de
entonces es donde la variable del solicitante de empleo entra en el modelo. Esto incluye
el interés del solicitante, como lo interesante que cree que es el puesto, lo que esperan de la
oferta de trabajo o qué otras oportunidades tienen. También incluye el proceso de auto-insights
y toma de decisiones del solicitante. El quinto y Gltimo paso son los resultados de larecrucién,
que estad interconectado con todos los pasos anteriores del proceso de contratacion. Estos son
los resultados finales de toda la contratacion, que deben estar relacionadas con los objetivos de
contratacion que la organizacion tuvo desde el principio y ser visibles tanto a través del
desarrollo de la estrategia como de las actividades de contratacion (Breaugh,2008). Con todos
estos pasos implementados es cuando de acuerdo con Breaugh (2008) una organizacion ha

reclutado con éxito a un nuevo empleado para un puesto vacante.

Recruitment Objectives

¢ Filling "X" Number of Positions

* Type of Applicants Sought
education
knowledge, skills, ability
work experience
interests
diversity

* Time Frame for Filling Positions
g

* Number of Applicants

* Job Performance of New Hires
* New Hire Retention Rate
* Job Satisfaction of New Hires

Strategy Development

* Whom to Recruit?
* Where to Recruit?
* Timing of Recruitment

Activities?

* How to Reach Targeted

Individuals?

* What Message 10

Communicate?

* Whom to use as

Recruiters?

* Nature of Site Visit?
* Nature of Job Offer?
* Budget Considerations”

Recruitment Activities

* Recruitment Methods Used

* Information Conveyed
completeness
realism
timeliness

* Recruiters Used

* Hosting the Site Visit

* Extending the Job Offer

Recruitment Results
(see Recruitment Objectives)

Intervening Job
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Figure 1: Modelo del proceso de reclutamiento teorizado por Breaugh (2008).

De manera similar al modelo de proceso de reclutamiento sugerido por Breaugh (2008), son
las ideas de Muller y Baum (2011) y Thebe y Van der Waldt (2014) la que presentan modelos
que son la diferencia con el modelo de cinco pasos de Breaugh. Aqui, han desglosado los
modelos en pasos mas pequefios pero mas concentrados en comparacion con el modelo de

Breaugh. EI modelo de Thebe y Van der Waldt (2014) consta de 11 pasos que los autores



han propuesto sobre la base de una coleccion de ideas de investigadores anteriores del modelo
de reclutamiento. Estos pasos colectivos, en breve, son identificar la oferta de empleo, hacer
trabajo descriptivo, detalles y desempefio del trabajo, consulta del procedimiento de
contratacion, buscar en las fuentes de contratacion, elegir el método de contratacion, desarrollar
la estrategia, colocar anuncios en el lugar adecuado, asegurar suficiente tiempo y solicitud de
espacios en blanco para los solicitantes y la evaluacion de la contratacion. (Thebe & Van der
Waldt, 2014). Como se nota en este modelo a pesar de que tiene mas pasos, es basicamente de
la misma naturaleza que se implica en el modelo de Breaugh (2008). Muller y Baum (2011)
proponen un modelo de 12 pasos que contiene aspectos similares a los propuestos
anteriormente. Comienza con el andlisis de la oferta de empleo seguido de la creacion de la
descripcion del trabajo, la busqueda de empleados seguido de pasos de revision del empleado,
la entrevista dos veces, la prueba del empleado en el lugar de trabajo y, por ultimo, realizar
una verificacién y andlisis de referencia (Muller & Baum, 2011). El final de este proceso de
reclutamiento difiere ligeramente de los demés, pero los principios fundamentales dentro de
él son los mismos. De los muchos modelos teoricos, se cree que el presentado por Breaugh
(2008) captura mejor cuél es el proceso de reclutamiento tradicional, ya que en comparacion
con otros describe tanto la vision de la organizacion como la de los solicitantes de empleo. El
modelo también tiene una gran cantidad de citas, 379 en total y esta escrito en la revista
de revision de gestion de recursos humanos con un indice de 72 H. Por lo tanto, se cree
firmemente que es una fuente confiable y que es capaz de representar el proceso de
contratacion tradicional. El modelo Breaugh (2008) guiara esta tesisy serd interpretado a
traves de investigaciones pasadas con un enfoque multidisciplinar de &reas como la tecnologia

y la gestion estratégica.

2.3 El concepto de Inteligencia Artificial (1A)

La Inteligencia Artificial (IA) ha existido durante mucho tiempo y ha tenido un area amplia de
aplicacion a lo largo de los afios, pero solo durante el afio pasado la tecnologia se ha
desarrollado e implementado en muchos entornos organizativos diferentes (Tecuci,2012). Para
entender el concepto de IA, la forma mas facil es desglosar las palabras por si mismos
para observar cada significado independientemente. Sin embargo, a pesar de que la IA ha
existido durante un periodo de tiempo considerablemente largo, no hay una definicion
predeterminada del concepto (Legg & Hutter,2007). Muchas investigaciones que presentan
definiciones se centran en definir el "yo" en la 1A, por lo general porque esto es mas dificil de

identificar. La definicion de 'A', que es Avrtificial, es un término universalmente acordado y por



lo tanto no necesita una explicacion exhaustiva (Bringsjord & Schimanski, 2003). Artificial,
definido segun el Oxford Dictionary es algo "hecho o producido por seres humanos en lugar de
ocurrir naturalmente, especialmente como una copia de algo natural” (Oxford Dictionary,
2019). Por lo tanto, se puede establecer que artificial es lo que los seres humanos han hecho

para simular algo que generalmente ocurre de forma natural.

La parte dificil entonces esta dentro de la inteligencia definitoria. Algunos definirian el término
de 1A como la creacién de robots, maquinas o programas que habitan lo que podria ser visto
como un comportamiento inteligente similar al de los humanos (Tecuci, 2012; Kaplan, 2016).
El problema con esta definicion es tener que medir la inteligencia humana para compararla con
la de los robots 0 maquinas que la habitan. Kaplan (2016) en lugar de la historia, afirma que su
propia interpretacion personal de la inteligencia seria que es "la capacidad de hacer
generalizaciones apropiadas de manera oportuna basada en datos limitados" (p.5). Muchas
otras definiciones més informales de inteligencia incluyen que es cuando algo tiene la capacidad
de pensar, planificar, tener conocimiento, adaptarse al entorno o recuperar informacion (Legg
& Hutter,2007). También podria ser la capacidad de entender los datos y de eso tomar
decisiones basadas en los datos, asi como la situacién en cuestion (Ved, Kaundanya &
Panda, 2016). Como ejemplo, podria ser que un programa pueda aprender a jugar juegos como
tic-tac-toe, o como reconocer caras individuales o componer mdsica — entonces es
inteligencia artificial (Kaplan, 2016). Para el propoésito de este estudio, la IA se define
como la capacidad de cosas tales como maquinas para aprender, interpretar y entender por si

solas de una manera similar a la de los seres humanos.

Hay muchas areas en las que la IA se puede implementar y puede tener lugar en muchas formas
diferentes. Por ejemplo, puede ser como una maquina, robot, programa informatico o software
(Tecuci,2012). Algunas de las areas tecnologicas a las que la IA se ha expandido es la
robética, procesamiento de lenguaje natural, sistemas expertos, asi como razonamiento
automatizado (Ved et al. 2016). Ademas, segun Ved et al. (2016) hay cinco éreas
principales diferentes de implementacion de la 1A que son en primer lugar la interpretacion
del lenguaje, en segundo lugar las percepciones de la maquina, la resolucién de problemas en
tercer lugar, la cuarta roboticay, por ultimo, los juegos. Estas areas de implementaciéon también
cuentan con el apoyo de Tecuci (2012) que tiene adquisicién de conocimientos, lenguaje

natural y robotica como algunas areas clave para la IA.
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2.4 Contratacion online

Durante los Gltimos afios, el campo de la gestion de la salud se ha visto fuertemente afectada
por los avances tecnoldgicos, especialmente Internet, los cuales han afectado en gran medida el
funcionamiento general del HRM en las organizaciones. El reclutamiento online, que también
puede llamarse e-recruitment, ha sido una enorme HRM en los términos de la automatizacion
del proceso de reclutamiento y diversas tareas de RRHH como evaluacién de RRHH y
recompensas de RRHH (Dhamija, 2012). Debido a un gran nimero de solicitudes de empleo
que surgen especialmente del uso de la contratacién online, ha habido discusiones sobre como
las organizaciones pueden administrar todas estas aplicaciones (Reingold, Baig,Armstrong &
Zellner, 2000). Sin embargo, la explotacion de la tecnologia en el proceso de contratacién se

ha vuelto particularmente popular entre las grandes empresas (Andersson, 2003).

Segun Dhamija (2012) el reclutamiento electronico es una de las formas mas populares de
reclutamiento no tradicional para reconocer y atraer posibles candidatos a puestos de trabajo.
Las organizaciones recurrieron a utilizar el reclutamiento online, porque encontrar un posible
candidato a un empleo a través del reclutamiento virtual es a la vez més répido, barato y
eficiente. Una desventaja notable de utilizar el reclutamiento en linea es la posibilidad de
discriminacion entre usuarios activos de Internet y no internet (Dhamija,2012). Ademas de
todas las ventajas que conlleva esta practica, es importante recordar la amplia aplicacion del
avance tecnologico a HRM. Ademas de los formularios electrénicos de solicitud de empleo, la
contratacion en linea contiene varias partes, como el anunciar los puestos de trabajo
disponibles, la recepcién de solicitudes de empleo y la explotacion de diferentes herramientas
de contratacion electronica. Algunas de las herramientas electronicas incluyen bancos de
reclutamiento y robots para escanear perfiles y curriculums (Panayotopoulou, Vakola &
Galanaki,2005).

2.5 La aplicacion de la 1A en los procesos de contratacion

Segun Upadhyay y Khandelwal (2018), la aplicacion de la IA en HRM fue una de las tendencias
mas notables entre los profesionales de la contratacion en 2018. Stuart y Norvig (2016) definen
extraccion de informacién como un proceso donde la informacion y el conocimiento se pueden
recopilar escaneando un texto. Especialmente en la contratacion de nuevos empleados, la A
puede ser utilizada para técnicas de extraccién de informacion que pueden hacer que el

proceso de escaneo de cv (ATS) y extraccién de informacién relevante sea automatizado
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(Kaczmarek, Kowalkiewicz & Piskorski,2005). Dado que el nimero de solicitudes de empleo
ha aumentado e incluso puede sobrecargar los departamentos de recursos humanos, se han
presentado sistemas automatizados que clasifican a los candidatos a puestos de trabajo para
acelerar el proceso de contratacion. EI departamento de recursos humanos realiza manualmente
la evaluacion de las solicitudes de empleo recibidas, por lo tanto, los sistemas de clasificacion
de solicitantes que se pueden crear con la utilizacion de la IA pueden hacer que la tarea de
evaluacion de los reclutadores sea mas eficiente (Faliagka, Ramantas, Tsakalidis & Tzimas,
2012). El sistema de clasificacion funciona al alcance de los algoritmos de la 1A y los
reclutadores humanos que proporcionan datos de los algoritmos de IA, desde donde aprenden
la funcion de puntuacion de los solicitantes (Faliagka et al. 2012). Upadhyay y Khandelwal
(2018) presentana los chatbots que son asistentes de reclutamiento impulsados por IA que
permiten posibilidades de conexion personales y actualizadas a través de correos electronicos,
mensajes de texto o cuadro de didlogo. Existen varias técnicas de emparejamiento de trabajos
con soporte informatico que se han desarrollado con el fin de aliviar la carga de trabajo de los
reclutadores. Tales técnicas incluyen software que filtra curriculums y se puede implementar
mediante la explotacion de técnicas y algoritmos basados en el aprendizaje (Montuschi,
Gatteschi, Lamberti, Sanna, & Demartini, 2014).

Una caracteristica interesante de los sistemas de clasificacion basados en IA es laposibilidad
de recopilar informacion sobre la personalidad de los solicitantes que son extremadamente
importantes al cumplir con los puestos de trabajo. Sin embargo, estos rasgos se observan a
menudo durante la entrevista de trabajo, pero los datos preliminares se pueden adquirir a traves
de blsquedas web. Mediante la realizacion de analisis linguisticos a la entrada de blog de los
solicitantes o paginas LinkedIn, es posible recopilar informacion sobre los rastros de
personalidad, estado de &nimo y emociones de los solicitantes (Faliagka et al. 2012). Las
entrevistas de trabajo realizadas como una entrevista en video se han convertido en una
herramienta de reclutamiento popular entre las empresas. Una aplicacién para entrevistas de
video que utilizan 1A hasido desarrollado por HireVue. En esta aplicacion la |A es capaz de
interpretar y analizar el lenguaje corporal del solicitante, las expresiones faciales o el tono de
voz. La aplicacién compara a los solicitantes entrevistados con los mejores empleados de la
empresa y finalmente sugiere los mejores solicitantes a los reclutadores (HireVue,2018). La
cadena hotelera global Hilton experimentd varios beneficios de realizar entrevistas en video y
lo mas notable fue la disminucion en la cantidad de tiempo invertido en el proceso de

reclutamiento. Antes, el proceso de reclutamiento consumia 42 dias, aseguran testimonios de
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hotel Hilton, pero debido al uso de entrevistas de video basadas en IA, ahora ocurre en so6lo 5
dias (HireVue Case Study, 2017.)

25.1 Beneficios del reclutamiento basado en IA

Segun Dickson y Nusair (2010) el objetivo de los sistemas de reclutamiento es facilitar
a las organizaciones y ahorrar gastos modernizando su proceso de contratacion. Los sistemas
de contratacion estan planeados para hacer que la contratacion sea mas rapida mediante
diferentes tipos de funciones, como la pre-seleccion y clasificacion de los CV 'y, a continuacion,
la adaptacion de estos curriculos a las vacantes de empleo abiertas. Por lo tanto, esto mejora
la tarea de los gerentes cuando se trata de encontrar candidatos cualificados tanto en
términos de mayor velocidad como de eficiencia (Dickson & Nusair,2010). Ademas, Dickson
y Nusair (2010) encontraron que el uso de IA en el proceso de reclutamiento permite a las
organizaciones llegar a un grupo de candidatos mas grande y hay menos papeleo por hacer.
Ademas, la IA puede omitir los datos que se publican enlas redes sociales y, por lo tanto,
es posible obtener acceso a los valores, actitudes del solicitante y rasgos de personalidad
(Upadhyay & Khandelwal, 2018) que tradicionalmente han sido discutidos durante el la
entrevista de trabajo (Faliagka et al. 2012). Por lo tanto, debido a los sistemas de IA, es posible
que los reclutadores escaneen los rasgos de personalidad de los solicitantes de empleo ya antes
de una entrevista de trabajo (Faliagka et al. 2012). Upadhyay y Khandelwal (2018) mencionan
que la 1A actua imparcialidad y los CV se examinan de manera justa proporcionando la misma
oportunidad a todos los solicitantes. Cuando se trata de candidatos que fueron rechazados, los
sistemas de I A permiten comentarios sobre sus calificaciones y habilidades que estos candidatos

pueden desarrollar ain mas en el futuro (Upadhyay & Khandelwal, 2018).

Al realizar entrevistas cara a cara con posibles solicitantes de empleo, las organizaciones
incurren varios costos, incluyendo los supervisores y gerentes que estan presentes durante los
procesos de entrevista y contratacion. Ademas de estos beneficios, la disminucion de la cantidad
de trabajo manual en el proceso de contratacion da mas tiempo para centrarse en aquellos
posibles candidatos a puestos de trabajo que son adecuados para los profesionales disponibles
(Guchait, Ruetzler, Taylor& Toldi,2013). Segin Leong (2018), el uso de la IA en el
reclutamiento permite a los reclutadores conectarse con los mejores candidatos de gestion de
talento al instante en lugar de dedicar una gran cantidad de tiempo y recursos a leer y escanear
los CV recibidos. El reclutamiento basado en IA y la seleccién de talentos permite clasificar a

los candidatos junto a los puestos de trabajo y, por lo tanto, reconocer a los candidatos con
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mejor puntuacion. Leong (2013) llama a este proceso como Anotador de CV y su proceso
ahorra tiempo y esfuerzo a los reclutadores de manera significativa. Ademas de estos avances,
la IA puede ayudar a los reclutadores cuando se trata de enviar correos electronicos
personalizados a posibles candidatos sobre el estado actual de sus solicitudes de empleo, asi
como la programacion de entrevistas. Upadhyay y Khandelwal (2018) sefialan que las tareas
previamente repetitivas fueron llevadas a cabo por reclutadores humanos, pero la IA hara
que algunos de los procesos de reclutamiento sean obsoletos. Esto a su vez permite a los
reclutadores delegar las tareas repetitivas en sistemas de 1A y, por lo tanto, los reclutadores
tienen mas recursos para poner en cuestiones estratégicas (Upadhyay & Khandelwal, 2018).
Cuando se trata de conectarse con los candidatos, se afirma que los sistemas de IA facilitan
la comunicacion entre candidatos y reclutadores, ya que los sistemas de IA permiten contactar
a los candidatos a través de la web, los canales sociales y las plataformas moviles (Upadhyay
& Khandelwal, 2018).

2.5.2 Desafios en la contratacion basada en la IA

Hay estudios realizados que afirman que las nuevas tecnologias y el big data hacen que HRM
sea mas eficiente y preciso (Zang & Ye, 2015), hay personas que consideran que el analisis de
recursos humanos puede ser s6lo una tendencia transitoria si la transformacion tecnoldgica no
logra convertirse en una parte continua de la toma de decisiones de gestion (Rasmussen &
Ulrich, 2015). La totalidad de los desafios que implica el reclutamiento basado en IA es la
privacidad personal y la forma en que se manejan los datos. Se refiere tanto a los profesionales
de RRHH como a los usuarios de HRM cuando se trata de analizar datos o compartir
informacién propia (Bondarouk & Brewster, 2016). Martincevic y Kozina (2018) ven casi
imposible que las organizaciones operen con éxito sin ningun nivel de adaptacion de las nuevas
tecnologias. La capacidad de adaptar las nuevas tecnologias en las organizaciones determina en
gran medida como son capaces de lograr su competitividad en el mercado. Estudios anteriores
han demostrado que la adaptacion de las nuevas tecnologias implica varios beneficios a la hora

de mejorar el rendimiento (Martincevic & Kozina,2018).

Una importante totalidad de desafios que implica el reclutamiento basado en IA es la
discriminacion inconsciente durante los procesos de contratacion por parte de las
organizaciones (Stuart & Norvig,2016). Stuart y Norvig (2016) han mencionado varios
problemas que la explotacion de la IA puede causar, como la pérdida de puestos de trabajo en

la automatizacion y, en algunos casos, los sistemas de IA se pueden utilizar cuando hay
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fines indeseables. Lo que toca especialmente la contratacion, es la posibilidad de perder
puestos de trabajo por la automatizacion, ya que ya hay muchos puestos de trabajo que han
sido reemplazados por programas de IA que en puede aumentar el desempleo. A pesar de
que los sistemas basados en la 1A son extremadamente beneficiosos para reconocer el talento,
todavia hay algunas actividades que deben ser llevadas a cabo por los seres humanos, a
saber, actividades como las negociaciones, la evaluacion de ajuste cultural y el desarrollo de

relaciones sociales (Upadhyay & Khandelwal, 2018).

25.3 Sesgos en el reclutamiento

Hay varios sesgos en el proceso de reclutamiento que se pueden identificar. Segun Upadhyay
y Khandelwal (2018), los sistemas de IA se pueden programar para evitar sesgos inconscientes.
Los mismos autores argumentan que la escasez de habilidades es uno de los mayores desafios
en la industria de contratacion, pero los programas basados en IA tienen la capacidad de eludir
los nombres, el género y la edad de los candidatos, que son la principal fuente de sesgo
(Upadhyay & Khandelwal, 2018).

Beattie y Johnson (2012) encontraron en su estudio que varias grandes organizaciones
aseguraron que hay sesgos inconscientes que tienen impacto en el proceso de reclutamiento.
Por lo tanto, existe la posibilidad de que estas decisiones de reclutamiento estén
significativamente influenciadas por sesgos inconscientes y estereotipos (Beattie & Johnson,
2012). En su estudio Beattie y Johnson (2012) puntos especialmente los grupos étnicos
minoritarios se encuentran con ciertas desventajas a la hora de obtener acceso y ser empleados

en el mercado laboral.

Chamberlain (2016) argumenta que incluso si hay sesgos y estereotipos en el proceso de
reclutamiento, es importante ser consciente de ellos y entender su impacto. Ademas, existe
el peligro de que los reclutadores basen sus recomendaciones finales sobre un solicitante de
empleo en opiniones en lugar de hechos. Incluso en algunos casos, estas recomendaciones
finales pueden ser las opiniones de otra persona al margen de las del reclutador y es importante
entender cdmo los sesgos pueden afectar las decisiones de los reclutadores (Chamberlain,
2016). Ya varias acciones, como la adopcion de procedimientos de contratacion altamente
estructurados y la formacién de los responsables de la contratacion, han sido implementadas

por las empresas para lograr sesgos en el proceso de contratacion (Bendick & Nunes, 2012).
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3. Metodologia de investigacion

3.1 Filosofia de la investigacion

Hay en total cinco filosofias de investigacion diferentes, las cuales son el positivismo, realismo
critico, interpretacion, posmodernismo y pragmatismo (Saunders, Lewis & Thornhill, 2019).
De las cinco, se encontr6 que el enfoque interpretativo era el mas adecuado para este estudio,
ya que esta tesis tiene como objetivo analizar la forma en que las organizaciones y los
individuos participan en un proceso de reclutamiento y se ven afectados por la adicion de
tecnologia. Esta tesis tiene en cuenta el pais y otros contextos, como dénde se esta llevando a
cabo el estudio de investigacion y el perfil de las empresas entrevistadas. Se concluye que estos

factores pueden influir el resultado de esta tesis.

Ademas, la vision del interpretacion es cuando el investigador toma un enfoque para entender
el mundo a partir de las experiencias, asi como la percepcion de quienes participan en él.
Por tanto, se podria argumentan la importancia de comprender el contexto en el que se lleva a
cabo la investigacion para comprender y analizar los factores presentes y ser capaz de
interpretar los datos que se han recopilado (Thahn & Thahn,2015). Por el contrario, el
positivismo tiene una percepcion objetiva a la naturaleza de la realidad. Las técnicas no
cuantitativas se utilizan en la interpretacion, mientras que el positivismo requiere el uso de
técnicas estadisticas y matematicas (Carson, Gilmore, Perry y Gronhaug,2001), por tanto el
positivismo fue considerado como inadecuado para este estudio. Ademas, en la interpretacion,
las entrevistas se consideran con un enfoque adecuado para recopilar datos relevantes (Carson
et al. 2001).

3.2 Estrategia de investigacion

Hay dos estrategias principales que uno puede incorporar a su investigacion, siendo estas
cualitativa y cuantitativa. Los datos cualitativos se basan en significados que se expresan a
través de palabras (Fossey, Harvey, McDermott & Davidson, 2002), mientras que los datos
cuantitativos implican significados que son evolutivos a partir de nimeros (Saunders Lewis y
Thornhill, 2009). Esta tesis tiene como objetivo obtener datos especificos reales en términos de
informacidén y no numerar una investigacion, por tanto el analisis cualitativo parecia mas

adecuado. Collis y Hussey (2014) describen los datos cualitativos como transitorios y a menudo
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se utilizan como metodologia interpretativa. Los datos cualitativos se pueden recopilar a través
de cuestionarios en linea o entrevistas en profundidad, permitiendo a los investigadores
desarrollar una teoria a partir de los datos recopilados (Saunders et al. 2009; Bryman & Bell,
2011). A su vez, los datos cuantitativos que a menudo son precisos (Collis & Hussey, 2014) nos
permiten usar diferentes técnicas representativas como estadisticas y graficos para examinar los
datos disponibles (Saunders et al. 2009).

Segun Sanders et al. (2009) EIl analisis cualitativo es uatil cuando el objetivo de las
investigaciones es captar los rasgos personales de las personas, como comportamientos,
opiniones y valores. Ademas, en situaciones en las que los investigadores estan interesados en
examinar las razones y los significados detras de decisiones y acciones especificas, el anélisis
cualitativo es apropiado (Sanders et al. 2009). Bryman y Bell (2011) afirman que un estudio
cualitativo es mas flexible que una investigacion cuantitativa y, por lo tanto, permite a los
investigadores adquirir informacion mas detallada. La investigacion cualitativa permitira que
esta tesis pueda recopilar informacion a través de cantidades limitadas de entrevistas sobre
cémo se aplica la 1A en las practicas de HRM en diferentes organizaciones en India, dandole
un enfoque de investigacion que es Util ya que el tema de esta tesis requiere informacion
personal realizada por organizaciones especificas, informacion que es posible al ser cualitativa

y que no podria obtenerse a través de datos estadisticos.

3.3 Enfoque de investigacion

Existen tres enfoques significativos en la investigacion, los cuales son enfoques deductivos,
inductivos y abductivos (Mantere & Ketokivi,2013; Saunders et a. 2019) La principal
diferencia entre enfoques deductivos e inductivos es si el punto inicial de la investigacion es la
tedrico o basado en datos. El tercer enfoque, abductivo, surgi6 como resultado de la

combinacion de enfoques deductivos e inductivos (Saunders et al. 2019).

Cuando se utiliza un enfoque deductivo, el investigador comienza el estudio con la teoria
que a menudo se construye a partir de la literatura académica. Entonces el investigador crea
una estrategia de investigacion para experimentar la teoria basada en la literatura académica
(Thomas, 2006; 2019). Un enfoque inductivo se pone en préctica cuando el investigador
comienza el estudio mediante la recopilacion de datos para investigar un fenomeno y luego
desarrollar y construir la teoria (Thomas 2006; Collis & Hussey, 2014). EIl tercer enfoque,

abductivo, a su vez primero permite a los investigadores reconocer temas y explicar patrones y
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luego desarrollar una nueva teoria o alterar la teoria ya existente que luego se examina sobre
la base de los datos recogidos (Mantere & Ketokivi, 2013; 2019). Sobre la base de las
descripciones de los tres enfoques de investigacion mencionados anteriormente, un enfoque
inductivo como elegido para este estudio es el enfoque méas apropiado. Esto se debe a que el
estudio tiene como objetivo explorar los impactos de la tecnologia en la adquisicion de
capacidades humanas a través del reclutamiento y este efecto en la eficacia organizacional que

al compararlas origina es el mas adecuado para ser llevado a cabo con el enfoque inductivo.

3.4 Realizacion de la revision bibliogréafica

La revision de la literatura tematica donde los principales temas y temas se han seleccionado
a través de la exploracién sobre la literatura pasada que cubre el tema de la IA en HRM y mas
especificamente el proceso de reclutamiento. El propdsito de utilizar un enfoque tematico
de la revision bibliografica es que permite una vision clara y sencilla de lo que las
investigaciones anteriores han cubierto en relacion con la cuestion que esta tesis pretende
investigar. Asi pues, parecia adecuado explorar los diversos materiales de referencia
disponibles para esta tesis con el fin de explorar el reclutamiento y la tecnologia dentro del
HRM (Broadhurst & Harrington, 2016). Los temas fueron identificados viendo las ideas
principales en publicaciones anteriores y a partir de ahi categorizarlo en areas de interés que

mejor capturarian y describirian lo que se habia investigado previamente.

Las palabras clave que se utilizaron al buscar referencias bibliograficas fueron "Inteligencia
Acrtificial” "Gestion de recursos humanos” "Proceso de reclutamiento™ y "Tecnologiay HRM",
Se encontrd una seleccion de publicaciones que cubren los temas independientes de interés,
como la Inteligencia Artificial, la Gestion de Recursos Humanos y el proceso de reclutamiento,
asi como informacién que cubre el uso de la Inteligencia Artificial en HRM. Al buscar
documentos se selecciond el centrarse en algunos de los documentos mas recientes con el fin
de estar seguro de un problema de investigacion relevante, sin embargo, se aseguro el llevar
a cabo una basqueda exhaustiva en toda la literatura existente para asegurarse de no perder

ninguno de los conceptos o teorias clave dentro de la tematica de esta tesis.

Las publicaciones clave se buscaron con la ayuda de JSTOR, Google Scholar y Cardiff
Metropolitan University E-Library y Mumbai University Library donde también se comprobé
qué fuentes podrian ser citadas para asegurarse de haber encontrado la informacion mas

relevante y actualizada. Para comprobar lavalidez de estas publicaciones se aplicaron sistemas
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de clasificacion de articulos, como Scimago Journal, y Academic Journal Guide para

asegurarse de gue las publicaciones tenian una buena puntuacion o “impact factor”.
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4. Metodologia Analitica

4.1 Recopilacion de datos

4.1.1 Método

Hay diferentes metodos que uno puede aplicar al realizar la investigacion, muchos pueden
parecer buenos, pero no todo es adecuado para cada proposito de investigacion. Algunos de los
métodos mas comunes para un estudio cualitativo, ya que esta tesis es, incluyen observaciones,
grupos focales o entrevistas (Gill, Stewart, Treasure & Chadwick, 2008). La razén por la
que se eligieron las entrevistas y no se realizaron grupos focales ni observaciones se debe
a que las entrevistas permitirian obtener informacion especifica en la industria a nivel personal
en el que seria posible la oportunidad de llegar para obtener informacion adicional. Las
observaciones no habrian sido eficientes para este estudio, ya que sélo se basa en pasar mas
tiempo observando y tomando notas de un proceso, ya que para este estudio implicaria la
realizacion de un cuestionario especifico de cémo se implementay lleva a cabo la 1A dentro del
proceso de contratacion de la empresa (Gill et al., 2008). Una vez que los datos cualitativos se
recopilan con tiempo suficiente para llevar a cabo el analisis y la transcripcion en detalle,
esto dard una mejor visién del tema de esta tesis en comparacion con la de los datos

cuantitativos.

4.1.2 Proceso

Los datos se recopilaron en primer lugar eligiendo el tipo de empresas que se deseaban,
contactandoles y estableciendo una fecha para una entrevista. A partir de entonces se llevo
a cabo la estructura prevista para las entrevistas. Las preguntas se determinaron en base a
tres aspectos diferentes. ElI primer aspecto se basé en las preguntas generales de los
profesionales entrevistados y los otros dos aspectos se basaron en aspectos identificados en la
revision de literaria o bibliografica. Entre estos parametros figuran las cuestiones relativas a la
aplicacion de la 1A en HRM vy las cuestiones relativas a los desafios y beneficios de la A en la
contratacion. La guia de preguntas se puede encontrar en el Apéndice 1. La recopilacién de
datos tuvo lugar en un mes y media aproximadamente y se llevé a cabo después de que se habia
terminado un marco completo de referencia bibliografica. Esto asegurd que las ideas de
investigadores anteriores se tuvieran en cuenta dentro de la linea investigativa. Todas las
entrevistas comenzaron preguntando a cada entrevistado si se le permitia grabar la entrevista

con el fin de capturar lo que se estaba discutiendo. Todos los datos fueron posteriormente
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transcritos y analizados a través del método elegido para el andlisis de datos, que completé la
recopilacion de los datos, siendo este Excel y SPSS (Statistical Package for the Social

Sciences).

4.2 Pasos en el proceso investigativo

4.2.1 Eleccion de empresas

Las empresas utilizadas en esta tesis fueron elegidas en base a su trabajo dentro del area
de IA en el proceso de reclutamiento en las principales ciudades indias, como se mencioné al
principio de esta tesis. Aquellas a las que se contactd fueron empresas que utilizan activamente
la 1A dentro de su proceso de reclutamiento, o las empresas que desarrollan software de 1A
para que las organizaciones las implementen en su contratacion. De esta manera, se recopild
una gama de informacion con varias perspectivas diferentes. Esto implica que hay una cantidad
limitada de