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Resumen

La adopcion de tecnologias de inteligencia artificial (IA) en los procesos de reclutamiento y
seleccion de personal ha experimentado un crecimiento exponencial, prometiendo mayor eficiencia
y reduccion de sesgos humanos. Sin embargo, esta transformacion tecnoldgica también ha
generado preocupaciones significativas sobre la equidad, transparencia y el potencial de perpetuar
discriminaciones existentes. Este articulo analiza los principales tipos de sesgos identificados en
sistemas de [A para seleccion, las oportunidades y beneficios de su implementacion, asi como los
desafios éticos y regulatorios que enfrentan las organizaciones. Mediante una revision sistematica
de la literatura reciente (2018-2025), se identifican mejores practicas y recomendaciones para una
implementacion responsable de la IA en recursos humanos. La implementacion de inteligencia
artificial en la seleccion de personal puede mejorar la eficiencia organizacional, pero requiere
regulacion, supervision ética y mecanismos de equidad para evitar sesgos y garantizar procesos
justos y centrados en el bienestar humano.

Palabras clave: inteligencia artificial, seleccion de personal, sesgos algoritmicos,
reclutamiento, discriminacion, equidad.

Abstract

The adoption of artificial intelligence (Al) technologies in recruitment and selection processes has
experienced exponential growth, promising greater efficiency and a reduction in human bias.
However, this technological transformation has also generated significant concerns about fairness,
transparency, and the potential to perpetuate existing discrimination. This article analyzes the main
types of bias identified in Al systems for selection, the opportunities, and benefits of their
implementation, as well as the ethical and regulatory challenges that organizations face. Through
a systematic review of recent literature (2018-2025), best practices and recommendations for the
responsible implementation of Al in human resources are identified. The implementation of
artificial intelligence in personnel selection can enhance organizational efficiency; however, it
requires regulation, ethical oversight, and fairness mechanisms to prevent bias and ensure equitable
processes centered on human well-being.
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Introduccion

La transformacion digital en el ambito de los recursos humanos ha posicionado a la
inteligencia artificial (IA) como una herramienta fundamental para optimizar los procesos de
reclutamiento y seleccion de personal. En un contexto de alta competitividad por el talento y de
sobrecarga informativa, las organizaciones recurren cada vez mas a herramientas algoritmicas para
gestionar el creciente volumen de aplicaciones, automatizar tareas repetitivas y mejorar la
identificacion de candidatos calificados (Venkateshwaran et al., 2025; Chen, 2022; Singh & Natal,
2025).

Esta evolucion tecnoldgica se manifiesta en todas las fases del ciclo de contratacion: desde
la redaccion de ofertas mediante sistemas de generacion automatica de texto, el cribado masivo de
curriculums con sistemas de seguimiento de candidatos (ATS), hasta entrevistas por video asistidas
por IA y plataformas de evaluacion sustentadas en andlisis predictivo y aprendizaje automatico
(Venkateshwaran et al., 2025; Dadheech et al., 2025; Hunkenschroer & Luetge, 2022; Paramita et
al., 2024). Tecnologias como el procesamiento de lenguaje natural, la analitica predictiva o los
sistemas de recomendacién permiten procesar miles de solicitudes en segundos, identificar
patrones de idoneidad dificiles de detectar para los reclutadores humanos y ofrecer experiencias de
candidato mas agiles mediante chatbots y asistentes virtuales (Venkateshwaran et al., 2025;
Dadheech et al., 2025; Allal-Chérif et al., 2021; Gunjawale, 2025).

El contexto actual, sin embargo, se caracteriza por una tension fundamental entre la busqueda
de eficiencia operativa y la exigencia de justicia social y no discriminacioén. Por un lado, la IA
promete reducir tiempos y costes de contratacion, mejorar la calidad del “encaje” persona-puesto
y mitigar sesgos humanos al priorizar competencias y resultados medibles por encima de atributos
demograficos (Venkateshwaran et al., 2025; Dadheech et al., 2025; Albaroudi et al., 2024; Singh
& Natal, 2025). Diversas revisiones sefialan que, bien disefiada, la IA puede contribuir a disminuir
la carga de trabajo transaccional de los reclutadores, homogeneizar criterios de evaluacion y
favorecer decisiones mas consistentes y basadas en datos (Chen, 2023; Hunkenschroer & Luetge,
2022; Paramita et al., 2024; Mori et al., 2024).

Por otro lado, ha emergido un cuerpo de evidencia que cuestiona la supuesta neutralidad de
estos sistemas: algoritmos entrenados con datos historicos tienden a reproducir o incluso amplificar
patrones previos de exclusion por género, raza, discapacidad u otras condiciones, como muestran
tanto estudios empiricos como casos ampliamente citados, por ejemplo el sistema de cribado de
CV de Amazon (Chen, 2023; Fabris et al., 2023; Agbasiere & Nze-Igwe, 2025; Hunkenschroer &
Luetge, 2022; Tilmes, 2022). Investigaciones recientes documentan sesgos algoritmicos en
herramientas de video-entrevista, scoring automatico o analisis de personalidad, generando
decisiones discriminatorias dificiles de detectar debido al caracter opaco (“caja negra”) de muchos
modelos de aprendizaje automatico (Chen, 2023; Drage & Mackereth, 2022; Tilmes, 2022; Da
Silva & Da Costa, 2025). Estos riesgos no se limitan al momento de la seleccion, sino que impactan
trayectorias vitales mas amplias, afectando oportunidades laborales futuras, estabilidad econémica
y bienestar de colectivos historicamente marginados (Agbasiere & Nze-Igwe, 2025; Drage &
Mackereth, 2022; Tilmes, 2022).

Ante este escenario, la literatura académica y los marcos regulatorios estan evolucionando
rapidamente para abordar estas preocupaciones. Desde perspectivas de ética aplicada y justicia
algoritmica se han propuesto taxonomias de riesgos, métricas de equidad y técnicas de mitigacion
(reponderacion de datos, debiasing adversarial, algoritmos ‘““fair-aware”) orientadas a disenar
sistemas de contratacion mads transparentes, auditables y alineados con los principios de igualdad
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y no discriminacion (Fabris et al., 2023; Agbasiere & Nze-Igwe, 2025; Albaroudi et al., 2024; Mori
et al., 2024; Poe & Mestari, 2024). Paralelamente, los debates juridicos —especialmente en el
contexto europeo— subrayan las tensiones entre nociones técnicas de “fairness” y las obligaciones
legales de igualdad de trato y ausencia de discriminacion indirecta en el empleo, reclamando
modelos de gobernanza participativa y controles ex ante mas robustos (Hunkenschroer & Luetge,
2022; Da Silva & Da Costa, 2025; Poe & Mestari, 2024).

En sintesis, el debate contemporaneo ya no se centra unicamente en si la IA debe utilizarse
en reclutamiento, sino en como integrar estas tecnologias de forma responsable, combinando su
potencial para incrementar la eficiencia y la calidad de las decisiones de contratacion con
salvaguardas normativas, organizativas y técnicas que garanticen procesos justos, inclusivos y
respetuosos con los derechos fundamentales de las personas candidatas (Fabris et al., 2023;
Hunkenschroer & Luetge, 2022; Paramita et al., 2024; Mori et al., 2024). Esta tensioén entre
automatizacion y equidad constituye el nicleo problematico que enmarca el presente trabajo.

Metodologia

El disefio de la investigacion se realizd una revision sistematica de literatura siguiendo las
directrices PRISMA (Preferred Reporting Items for Systematic Reviews and Meta-Analyses) para
examinar el estado actual del conocimiento sobre inteligencia artificial en procesos de seleccion de
personal, con énfasis especifico en sesgos algoritmicos y oportunidades de implementacion. El
estudio adoptd un enfoque mixto que combina analisis cuantitativo de tendencias de publicacion
con analisis cualitativo tematico de contenido.

La busqueda sistemadtica se realiz6é en multiples bases de datos académicas durante agosto de
2025, cubriendo el periodo de enero 2018 a agosto 2025. Las bases de datos consultadas
incluyeron: SciSpace: Base de datos especializada en investigacion cientifica multidisciplinaria,
Google Scholar: Para capturar literatura gris y publicaciones de acceso abierto y PubMed: Para
estudios relacionados con aspectos de salud ocupacional y bienestar laboral

Los términos de busqueda utilizados fueron: “artificial intelligence” OR “machine learning”
AND “recruitment” OR “hiring” OR “personnel selection” AND “bias” OR “fairness” OR
“discrimination” OR “algorithmic bias”. Se aplicaron filtros temporales (2018-2025) y de idioma
(inglés y espafiol).

En cuanto a los criterios de Inclusion podemos mencionar los estudios empiricos sobre
aplicaciones de IA en seleccion de personal, investigaciones que analicen sesgos algoritmicos en
contextos de reclutamiento, articulos que examinen implicaciones éticas, sociales o legales de la
IA en RRHH, publicaciones en revistas revisadas por pares y conferencias académicas reconocidas
y estudios de caso de implementaciones reales de sistemas de IA en reclutamiento

Con relacion a los criterios de exclusion estdn los resimenes de conferencias sin datos
completos o metodologia clara, estudios aplicados exclusivamente a dominios ajenos al
reclutamiento laboral, publicaciones duplicadas o versiones preliminares de trabajos ya incluidos
y articulos de opinion sin respaldo empirico o revision tedrica rigurosa

El proceso de seleccion siguid un enfoque de multiples etapas: 1. Busqueda inicial:
Identificacion de 118 articulos potencialmente relevantes 2. Filtrado por titulo y resumen:
Eliminacion de 50 articulos no relevantes 3. Evaluacion de texto completo: Analisis detallado de
68 articulos 4. Seleccion final: Inclusion de 20 estudios de alta calidad que cumplian todos los
criterios

Se realizd un analisis tematico siguiendo la metodologia de Braun y Clarke (2006),
identificando patrones emergentes en cuatro dimensiones principales: 1. Tipos de sesgos
documentados: Categorizacion y analisis de sesgos algoritmicos identificados 2. Estrategias de
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mitigacion: Técnicas y enfoques para reducir sesgos en sistemas de IA 3. Oportunidades
tecnologicas y sociales: Beneficios potenciales de la implementacion responsable 4. Marcos
normativos y éticos: Regulaciones existentes y propuestas para gobernanza algoritmica.

Resultados

La implementacion de sistemas de IA en recursos humanos ha evolucionado desde
herramientas basicas de filtrado de curriculums hasta plataformas sofisticadas que integran
procesamiento de lenguaje natural, analisis de video y algoritmos de aprendizaje profundo (Biradar,
2024). Esta evolucion ha sido impulsada por la necesidad de procesar volumenes masivos de datos
de candidatos de manera eficiente y consistente (Faroozan, 2025).

Los sesgos algoritmicos en sistemas de [A para seleccion de personal se fundamentan en tres
fuentes principales: sesgos en los datos de entrenamiento, sesgos en el disefio del algoritmo y
sesgos en la interpretacion de resultados (Ajunwa, 1., 2020). Estos sesgos pueden manifestarse de
manera directa (discriminacion explicita) o indirecta (impacto disparatario en grupos protegidos).

En el sentido expresado anteriormente, Hurtado-Cortés et al. (2021) destacan que la
aplicacion de tecnologias inteligentes y sistemas automatizados ha generado importantes
transformaciones en diversos procesos industriales y organizacionales, especialmente en tareas
relacionadas con reconocimiento de patrones, analisis automatizado y optimizacion operativa. Los
autores evidencian que la vision artificial y los sistemas inteligentes permiten mejorar
significativamente la precision y eficiencia de los procesos automatizados. Estas aportaciones
resultan relevantes para comprender el crecimiento de la inteligencia artificial en los procesos de
seleccion de personal, donde la automatizacion y el andlisis algoritmico buscan optimizar la
evaluacion de candidatos y reducir tiempos de contratacion.

Principales Tipos de Sesgos Identificados
Sesgos Demogrdficos y de Representacion

Los sistemas de IA en reclutamiento exhiben multiples formas de sesgo algoritmico que
afectan desproporcionadamente a grupos vulnerables. Los sesgos mas documentados incluyen
discriminacion basada en género, raza, etnia y caracteristicas sociodemograficas (Raghavan et al.,
2020). Un caso paradigmatico es el sistema de reclutamiento de Amazon, que desarroll6 sesgos
sistematicos contra candidatas mujeres, particularmente aquellas con nombres de origen étnico o
internacional (Chang, 2023).

Sesgo de Seleccion de Grupos Privilegiados (PGSB)

El Privileged Group Selection Bias (PGSB) representa un desafio especifico en la
contratacion basada en IA, donde los grupos no privilegiados estan extremadamente
subrepresentados en comparacion con los grupos privilegiados (Pessach et al., 2021). Este sesgo
surge de la falta inherente de informacion etiquetada para candidatos rechazados, lo que puede
generar alto sesgo algoritmico incluso cuando los grupos privilegiados y no privilegiados son
tratados de manera idéntica durante el entrenamiento (Pessach et al., 2021).

Sesgos en Datos de Entrenamiento

Los algoritmos de IA heredan y amplifican los sesgos presentes en los datos historicos
utilizados para su entrenamiento (Ajunwa, 1., 2020). Estos sesgos se originan en conjuntos de datos
limitados, no representativos o que reflejan decisiones histéricamente discriminatorias (Raghavan
et al., 2020). La investigacion ha demostrado que técnicas como la correccion del espacio vectorial
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y el aumento de datos pueden ser efectivas para mitigar el sesgo algoritmico en aplicaciones de
procesamiento de lenguaje natural (Ajunwa, 1., 2020).

Sesgos Interseccionales y Sistémicos

Los sistemas de IA pueden perpetuar discriminaciones complejas que afectan a individuos
en multiples dimensiones identitarias simultdneamente. La convergencia de sesgos humanos y
algoritmicos en los sistemas de contratacion potenciados por IA crea fallas sistémicas que pueden
resultar en decisiones inexactas y discriminatorias (Aminou et al., 2024).
Oportunidades y Beneficios de la IA en Reclutamiento

Mejoras en Eficiencia y Reduccion de Costos

La implementacion de IA en procesos de reclutamiento ofrece ventajas significativas en
términos de eficiencia operacional. Los sistemas automatizados pueden procesar miles de
aplicaciones en fraccion del tiempo requerido por evaluadores humanos, reduciendo costos
operacionales y acelerando los tiempos de contratacion (Faroozan, 2025). Esta eficiencia es
particularmente valiosa en organizaciones que reciben grandes volimenes de aplicaciones para
posiciones especificas (Biradar, 2024).

Estandarizacion y Consistencia en Evaluaciones

Los algoritmos de IA proporcionan evaluaciones consistentes y estandarizadas que no estan
sujetas a variaciones en el estado de animo, fatiga o sesgos situacionales que pueden afectar a los
evaluadores humanos (Soni, 2024). Esta consistencia puede mejorar la equidad en el proceso de
seleccion al aplicar los mismos criterios a todos los candidatos de manera uniforme (Basha et al.,
2024).

Capacidad de Procesamiento de Datos Complejos

Los sistemas de IA pueden analizar patrones complejos en datos multidimensionales que
serian dificiles o imposibles de procesar manualmente (Soni, 2024). Esto incluye el analisis de
competencias técnicas, soft skills, compatibilidad cultural y potencial de crecimiento basado en
multiples fuentes de informacién (Biradar, 2024).

De igual manera, Coy Garcia et al. (2024) sefialan que la inteligencia artificial ha demostrado
una elevada capacidad para fortalecer procesos de andlisis, personalizacion y optimizacion en
contextos educativos complejos. Los autores resaltan que los sistemas inteligentes permiten
procesar grandes volimenes de informacion, identificar patrones de comportamiento y mejorar la
eficiencia en los procesos de evaluacion y toma de decisiones. Estas mismas capacidades
tecnologicas pueden trasladarse al &mbito del reclutamiento y seleccion de personal, donde la IA
facilita la identificacion de competencias, habilidades y perfiles profesionales de manera mas agil
y sistematica.

Potencial para Reducir Sesgos Humanos

Paradojicamente, aunque los sistemas de IA pueden introducir nuevos sesgos, también tienen
el potencial de reducir sesgos humanos inconscientes en el proceso de seleccion (Faroozan, 2025).
Cuando se disefian y calibran apropiadamente, pueden enfocarse en competencias relevantes para
el trabajo sin ser influenciados por caracteristicas irrelevantes como apariencia fisica o afinidades
personales (Basha et al., 2024).
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Desafios Eticos y Regulatorios
Marco Legal y Regulatorio

La implementacion de IA en procesos de seleccion enfrenta un panorama regulatorio en
evolucion. Las leyes de no discriminacion laboral existentes se estan adaptando para abordar los
desafios especificos de la discriminacion algoritmica (Scherer et al., 2019). El conflicto entre la
equidad algoritmica y la no discriminacion legal presenta desafios complejos para las
organizaciones.

Transparencia y Explicabilidad

Los sistemas de IA, particularmente aquellos basados en aprendizaje profundo, a menudo
operan como “cajas negras” que dificultan la comprension de como se toman las decisiones (Fabris
et al., 2024). Esta falta de transparencia plantea desafios éticos y legales, especialmente cuando los
candidatos tienen derecho a comprender las bases de las decisiones que los afectan (Johnson, 2021).

Consentimiento Informado y Privacidad

La recopilacion y procesamiento de datos personales para sistemas de I[A plantea
preocupaciones significativas sobre privacidad y consentimiento informado. Las organizaciones
deben equilibrar la necesidad de datos para entrenar algoritmos efectivos con el respeto por los
derechos de privacidad de los candidatos (Johnson, 2021).

Mejores Practicas y Recomendaciones
Disefio Responsable de Algoritmos

El desarrollo de sistemas de IA para seleccion de personal debe incorporar principios de
equidad desde las etapas iniciales de disefio. Esto incluye la diversificaciéon de equipos de
desarrollo, la implementacion de pruebas de sesgo durante el desarrollo y la validacion continua
de la equidad del sistema (Rao et al., 2025).

Auditorias Regulares y Monitoreo Continuo

Las organizaciones deben implementar sistemas de auditoria regular para detectar y corregir
sesgos emergentes (Basha et al., 2024). Esto incluye el monitoreo de resultados por grupos
demogréficos, la evaluacion de impacto disparatorio y la implementacion de mecanismos de
correccion cuando se detectan sesgos (Fabris et al., 2024).

Enfoque Hibrido Humano-14

La combinacion de evaluacion automatizada con supervision humana puede aprovechar las
fortalezas de ambos enfoques mientras mitiga sus limitaciones respectivas (Aminou et al., 2024).
Para Biradar (2024). Los sistemas hibridos permiten la eficiencia de la automatizacion con la
capacidad humana para contextualizaciones complejas y consideraciones éticas.

Transparencia y Comunicacion

Las organizaciones deben ser transparentes sobre el uso de sistemas de IA en sus procesos
de seleccion, proporcionando informacién clara sobre como funcionan estos sistemas y como los
candidatos pueden solicitar revisiones (Fabris et al., 2024). La comunicacién efectiva puede
mejorar la aceptacion y confianza en estos sistemas (Johnson, 2021).
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Discusion
Implicaciones de los Hallazgos sobre Sesgos Algoritmicos

Los hallazgos de esta revision sistematica evidencian que el sesgo algoritmico en procesos
de seleccion de personal constituye una realidad compleja que trasciende las capacidades técnicas
de los sistemas. La investigacion revela que los sesgos se manifiestan en multiples dimensiones:
reproduccion de patrones discriminatorios histéricos (Chang, 2023)., amplificacion de disparidades
existentes a través de procesamiento de lenguaje natural sesgado (Ajunwa, 1., 2020), y perpetuacion
de estereotipos de género y raza mediante la extraccion de caracteristicas implicitamente
discriminatorias (Konstant, 2024).

El analisis sugiere que la complejidad del fendmeno radica en la interaccion dindmica entre
la infraestructura tecnologica y los contextos socioecondémicos en los que se implementa. Mas alla
de las métricas de rendimiento cuantitativas, se identifica un “capitalismo de clasificacion” donde
los algoritmos operan como mecanismos de produccion y reproduccion de desigualdades
estructurales (Poe et al., 2024). Esta perspectiva critica desafia las narrativas tecnologicas
optimistas que presentan la IA como inherentemente neutral o beneficiosa.

Oportunidades Transformadoras y Democratizacion del Acceso

La IA en seleccion de personal posee capacidades Unicas para democratizar el acceso al
empleo cuando se implementa con perspectiva de equidad. La identificacion de patrones invisibles
de exclusion ha demostrado ser particularmente valiosa para comunidades tradicionalmente
marginadas (Soni, 2024). La generacion de métricas de impacto social en tiempo real permite la
monitorizacion activa de la equidad en procesos de contratacidon, superando las limitaciones de los
enfoques de auditoria retrospectivos tradicionales.

Los sistemas de “explicabilidad auditada™ ofrecen la posibilidad de construir confianza
legitima mas alla de la simple transparencia algoritmica (Johnson, 2021). Esta aproximacion
facilita la identificacion del sesgo de seleccion a través de la construccion de auditorias éticas
participativas y el fortalecimiento de la democracia algoritmica en espacios laborales (Fabris et al.,
2024). Sin embargo, la implementacion efectiva requiere recursos significativos y compromiso
organizacional sostenido que frecuentemente esta ausente en la practica empresarial.

En concordancia con estos hallazgos, Lopez Armenta y Sandoval Ceja (2024) destacan que
el uso de herramientas digitales favorece la optimizacién de procesos organizacionales, mejora la
capacidad de andlisis y fortalece la eficiencia en la toma de decisiones. Aunque su estudio se
desarrolla en el ambito educativo, sus aportes permiten comprender como las tecnologias
inteligentes pueden contribuir a reducir cargas operativas y fortalecer procesos evaluativos mas
sistematicos y objetivos. En el contexto de la seleccion de personal, estas herramientas tecnologicas
pueden representar oportunidades importantes para mejorar la gestion del talento humano, siempre
que se implementen bajo principios éticos y mecanismos adecuados de supervision.

Tensiones entre Eficiencia y Equidad

Los hallazgos revelan una tension fundamental entre los imperativos de eficiencia
organizacional y los objetivos de equidad social. Mientras que los sistemas de A demuestran
capacidades superiores en el procesamiento de volumenes masivos de datos (Faroozan, 2025).
Biradar, (2024) menciona que la optimizacion para la eficiencia puede comprometer
sistematicamente los objetivos de equidad. Esta tension se manifiesta particularmente en contextos
donde las métricas de rendimiento organizacional no incorporan consideraciones de impacto social
0 justicia distributiva.
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La investigacion indica que las organizaciones que priorizan exclusivamente métricas de
eficiencia tienden a perpetuar sesgos sistémicos, incluso cuando implementan tecnologias
disefiadas para reducir discriminacion (Aminou et al., 2024). Esta paradoja sugiere la necesidad de
marcos de evaluacion mas holisticos que integren indicadores de equidad como componentes
centrales del éxito organizacional, no como consideraciones secundarias.

Reflexion Critica sobre los Marcos Normativos

La regulacion actual enfrenta el desafio de equilibrar la innovacion tecnologica con la
proteccion de derechos laborales fundamentales. Los marcos legales existentes, desarrollados para
contextos de discriminacién humana directa, muestran limitaciones significativas para abordar la
discriminacion algoritmica compleja e interseccional. La propuesta de marcos éticos que
incorporen perspectivas de justicia epistemoldgica requiere la transformacion fundamental de
como conceptualizamos la equidad en espacios laborales automatizados.

Desde una perspectiva critica interseccional, los efectos perniciosos de la automatizacion no
son uniformes, sino que exacerban las desigualdades preexistentes de manera diferencial (Aminou
et al., 2024). La construccion de sistemas verdaderamente responsables exige la participacion de
comunidades afectadas desde las primeras etapas del disefo, evitando la perpetuacion de
paternalismo tecnocratico que caracteriza muchas iniciativas actuales de “IA ética”.

Limitaciones del Estudio y Direcciones Futuras

Esta revision sistematica presenta dos limitaciones fundamentales que deben reconocerse.
Primero, la falta de datos longitudinales sobre el impacto social real de la IA en decisiones laborales
limita la capacidad de evaluar efectos a largo plazo en trayectorias profesionales y movilidad social.
Segundo, la ausencia de estudios comparativos robustos entre diferentes marcos regulatorios
nacionales impide la identificacion de mejores practicas regulatorias basadas en evidencia
empirica.

Las futuras investigaciones deben enfocarse en el desarrollo de métricas cualitativas para el
bienestar laboral que trasciendan indicadores economicos tradicionales, y la construccion de
sistemas que prioricen la justicia econdmica sobre la eficiencia técnica. El desarrollo de “tecnologia
de resiliencia” - herramientas que anticipen y mitiguen potenciales dafios antes de que ocurran -
representa una via prometedora para democratizar los beneficios de la IA en mercados laborales.

Adicionalmente, se requiere investigacion interdisciplinaria que integre perspectivas de
sociologia, psicologia organizacional, ciencias de la computacion y estudios criticos de tecnologia
para desarrollar marcos tedricos mas robustos que puedan informar tanto el disefio tecnologico
como la politica publica en este dominio emergente.

Conclusiones

La implementacion de inteligencia artificial en procesos de seleccion de personal representa
tanto una oportunidad significativa como un desafio complejo para las organizaciones
contemporaneas. Mientras que estos sistemas ofrecen ventajas claras en términos de eficiencia,
consistencia y capacidad de procesamiento, también plantean riesgos importantes relacionados con
sesgos algoritmicos, discriminacion y consideraciones éticas fundamentales.

La evidencia revisada sugiere que el éxito de la implementacion de IA en recursos humanos
depende fundamentalmente de un enfoque responsable que incorpore principios de equidad desde
el disefio, implemente sistemas robustos de auditoria y monitoreo, y mantenga la supervision
humana apropiada. Las organizaciones que adopten estas tecnologias deben equilibrar
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cuidadosamente los beneficios de la automatizacion con la necesidad de garantizar procesos justos
y equitativos que respeten la dignidad humana y promuevan la justicia social.

Las direcciones futuras de investigacion deben enfocarse en el desarrollo de métricas mas
sofisticadas para medir la equidad algoritmica, la creacion de marcos regulatorios mas especificos
para la IA en recursos humanos, y la exploracion de técnicas avanzadas para mitigar sesgos
interseccionales y sistémicos. Ademads, es crucial desarrollar mejores métodos para la
explicabilidad de algoritmos complejos y establecer estandares industriales para la implementacion
responsable de IA en procesos de seleccion.

La construccion de un futuro laboral mas equitativo mediante la tecnologia requiere no solo
innovacion técnica, sino también compromiso ético sostenido, participacion democratica en el
disefio de sistemas, y marcos regulatorios que prioricen el bienestar humano sobre la eficiencia
puramente economica.
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