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RESUMEN

La seleccidn y retencion del talento humano son procesos criticos para el éxito de cualquier
empresa u organizacion, debiendo adaptarse la gestion del talento al cambio constante de las
tendencias tecnologicas y sociales del entorno donde se desarrolla. En esta investigacion se
presentan las mas recientes publicaciones donde las nuevas tecnologias contribuyen a estos
procesos, como: automatizando tareas repetitivas y tediosas en el proceso de seleccién del
talento, como la revision de curriculums y la programacién de entrevistas, identificacion de
candidatos que se ajustan para el puesto y la cultura organizacional de la empresa; como
pueden ser programadas para ser "ciegas" a caracteristicas como la edad, el género, la raza,
etc., y considerando en todo momento la ética y la diversidad; se reduce el riesgo de sesgos
inconscientes en la seleccion de candidatos; pueden ayudar a las empresas u organizaciones a
descubrir candidatos potenciales que de otra manera podrian haber pasado desapercibidos,
buscando en redes sociales y sitios web de empleo, asi como también pueden utilizarse para
evaluar la experiencia y las habilidades de los candidatos en base a su actividad en linea; las
tecnologias en linea, permiten evaluar y seleccionar a candidatos de diferentes partes del
mundo, sin tener que desplazarse fisicamente, reduciendo costos y aumentando la eficiencia

en el proceso de seleccion; la realidad virtual y aumentada, pueden ayudar a las empresas a
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evaluar habilidades técnicas y practicas, especialmente en puestos que requieren habilidades,
asi como también pueden contribuir en los procesos de capacitacion del personal haciendo
que se incrementen sus destrezas y conocimientos, haciendolos més Utiles para la empresa u
organizacion. Estas nuevas herramientas se encuentran en procesos de adaptacién, evaluacion
y aplicacion, por lo que se requiere de un constante seguimiento, para evitar fallos y lograr la
confianza de las empresas que los requieren implementar.

Palabras clave: Innovaciones en recursos humanos, capacidades de innovacion, seleccion de

personal, gestion de recursos humanos, personal idoneo.

ABSTRACT

The selection and retention of human talent are critical processes for the success of any
company or organization, and talent management must adapt to the constant change in
technological and social trends in the environment where it develops. This research presents
the most recent publications where new technologies contribute to these processes, such as:
automating repetitive and tedious tasks in the talent selection process, such as resume review
and interview scheduling, identification of candidates that fit for the position and the
organizational culture of the company; how they can be programmed to be "blind" to
characteristics such as age, gender, race, etc., and considering ethics and diversity at all times;
the risk of unconscious biases in the selection of candidates is reduced; They can help
companies or organizations discover potential candidates who might otherwise have gone
unnoticed by searching social media and job websites, as well as be used to assess the
experience and skills of candidates based on their activity. online; online technologies allow
evaluating and selecting candidates from different parts of the world, without having to
physically travel, reducing costs and increasing efficiency in the selection process; virtual and
augmented reality, can help companies assess technical and practical skills, especially in
positions that require skills, as well as can contribute to staff training processes by increasing
their skills and knowledge, making them more useful for the company or organization. These
new tools are in processes of adaptation, evaluation and application, which is why constant
monitoring is required to avoid failures and gain the confidence of the companies that need to
implement them.

Keywords: Innovations in human resource, Innovation capabilities, personnel selection,

human resource management, suitable personnel.
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INTRODUCCION

La pandemia de salud por el COVID-19 impacté tremendamente en los mercados laborales
de todo el mundo, provocando un cambio repentino en el estilo de trabajo que se desarrollaba,
debiendo realizar la mayoria de las labores en forma remota desde casa, de manera virtual.
Las instituciones publicas también estuvieron afectadas significativamente, ya que el personal
preferia el teletrabajo, con el inconveniente de que la mayoria de los puestos fueron disefiadas
para realizarse de manera presencial y no virtual; también surgieron nuevos puestos que eran
necesarios para mantener los sistemas informaticos operativos, y facilitar la conectividad de
los que trabajaban de forma remota. El efecto pandemia generd un punto de inflexién a partir
del cual, se incremento el uso de sistemas informaticos y de nuevas formas de hacer el trabajo,
debiendo implementar nuevas formas y metodologias para la seleccion del talento humano
que fuesen mas efectivas y adecuadas para escoger el personal idéneo para los nuevos retos

dentro de la organizaciéon, (Koch et al., 2021).

Segun Wongsansukcharoen y Thaweepaiboonwong (2023), existe una relacién significativa
en el empleo de las innovaciones tecnoldgicas para la gestion del talento humano, las
capacidades de innovacion, la ventaja competitiva y el desempefio de las empresas. Los
factores significativos de éxito de las innovaciones tecnoldgicas en las practicas de la gestion
del talento humano afectan indirectamente el desempefio de las empresas a través de la
mediacion de las capacidades de innovacién y la ventaja competitiva. Estos resultados ayudan
a desarrollar la eficacia del rendimiento empresarial a largo plazo, ya que los factores
esenciales de recursos humanos y las practicas de capacidades de innovacion de la industria

actual extremadamente competitiva se intensificaran con la era de la disrupcion digital.

Montero et al., (2023), consideran que la transformacion digital de las empresas implica un
conjunto de cambios sustanciales en todos los ambitos de la organizacion. Desde los procesos
de gestion del talento humano para atraer y retener el talento humano.

Para Bansal et al., (2023), el que las organizaciones sobrevivan en un mundo digitalmente
disruptivo requiere que estas innoven continuamente sus capacidades organizacionales con
infraestructura digital, arquitectura, capacidad y creatividad individual, transformando
digitalmente sus practicas laborales, especialmente los procesos de gestion de los recursos
humanos. Por lo que se requiere un enfoque integrado y ver la gestion de recursos humanos
como una construccion multidimensional que resulta de la integracion exitosa de factores

digitales e individuales en la capacidad de innovacion de las organizaciones.
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Este enfoque integral combina diferentes herramientas y técnicas, que permitan no solo buscar
el talento humano sino también mantenerlo activo en la organizacion. Algunas de las formas

mas efectivas y relevantes incluyen:

e Busqueda en linea: Utiliza herramientas en linea para localizar candidatos en redes
sociales, sitios web de empleo y otras bases de datos en linea. Esto permite a las empresas
u organizaciones descubrir candidatos que de otra manera podrian haber pasado
desapercibidos en el mercado laboral.

e Evaluacion basada en habilidades: Utiliza pruebas en linea para detectar las habilidades
técnicas y practicas de los candidatos requeridos. Esto permite a las empresas valorar a los
candidatos de forma menos subjetiva y eficiente.

e Entrevistas en linea: Se utilizan para evaluar las habilidades y experiencias de los
candidatos. Permitiendo a las empresas u organizaciones conocer a los candidatos en un
ambiente mas amplio, relajado y natural.

e Evaluacion de la cultura: estudia los rasgos de la personalidad, competencias conductuales
y valores de un candidato, para conocer si este encajara en la cultura organizacional de la
empresa, facilitando asi su adaptacion e integracion.

¢ Realidad virtual y aumentada: evalUa las competencias y destrezas técnicas y las practicas
especialmente en puestos que requieren habilidades de simulacién o manipulacion de
objetos, como el caso de la robdtica, o profesiones técnicas muy especificas.

e Seleccion automatizada: Utiliza algoritmos de aprendizaje automéatico como la
Inteligencia Artificial, para automatizar el proceso de seleccion, incluyendo la revision de

curriculums y la programacion y desarrollo de entrevistas.

Ampliando la informacion de estas técnicas, se presentan a continuacion diversas

metodologias en que se han aplicado

Busqueda en linea

Para Marin y Nila (2021), debido al crecimiento de la web las actividades trascienden del
entorno offline al online y el control de la informacion es mas complicado, por lo que para
destacar en las redes sociales orientadas a la busqueda de empleo como LinkedIn, entra en
juego la marca personal o identidad profesional, siendo de importancia desarrollarla,
mantenerla y promoverla, para que los especialistas en reclutamiento encuentren al personal

idéneo al puesto requerido.
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Parida et al., (2022), desarrollaron un sistema que hace sugerencias a los candidatos con los
trabajos cuyas descripciones concuerdan méas con sus perfiles, haciendo mas factible su
localizacion. Las recomendaciones se hacen a los candidatos objetivo sobre la base de sus
preferencias, utilizando diferentes procedimientos de Machine Learning cuyos resultados
muestran que Random Forest Classifier (RFC) brinda la precision de expectativa mas notable
cuando se compara con diferentes procedimientos. También se emplea una técnica de
optimizacion para obtener el resultado mas exacto. Estas recomendaciones son ventajosas para
la orientacion profesional, asi como también, puede ubicarlos por areas geogréaficas.
Spahrkas et al., (2021) explican que el reclutamiento a traves de anuncios en las redes sociales
parece ser un método prometedor para lograr un alcance internacional a gran escala. Sin
embargo, se sabe poco sobre este método en términos de estrategia, alcance y costos. El
estudio fue dirigido a personas en cuatro paises de habla inglesa (Australia, Canadé, el Reino
Unido y los EE. UU.). EIl alcance se evalu6 por la cantidad de personas a las que se les
mostraron los anuncios, que hicieron clic en los anuncios y completaron las evaluaciones del
estudio. Las caracteristicas demogréficas se recopilaron del administrador de anuncios de
Facebook y de las evaluaciones de estudios en linea para describir a quién se contacto. Los
costos se evaluaron segun el presupuesto gastado y el costo por clic de los anuncios, para
llegar a la pagina de destino del estudio y para completar las evaluaciones del estudio. Se
realiz6 en 12 semanas tanto en el grupo de intervencién como en el de control. Se emplearon
76 anuncios, que se presentaron a 1,2 millones de personas. 37.376 personas hicieron clic en
el enlace del estudio en los anuncios, lo que resulté en 755 personas que completaron la linea
base. La mayoria de los participantes eran mujeres (92 %), de mediana edad (55,5 + 9,79) y
procedian del Reino Unido (72 %). El costo total de los anuncios de Facebook fue de 17 000
€, lo que resulto en un costo promedio de 0,45 € por clic en los anuncios, 5,55 € en promedio
para una persona que llega a la pagina de destino del estudio y 14,89 € en promedio por
participante elegible. Los costes de cada linea base y de las 12 semanas fueron de 22,42 € y
47,69 €, respectivamente. Llegar a participantes internacionales a través de anuncios de
Facebook tiene potencial, pero representa costos significativos. La clave para reducir los
costos del modelo radica en la constante optimizacion y prueba de los anuncios y el
refinamiento de las caracteristicas del publico objetivo.

Turulja et al., (2023), consideran que las actividades humanas se registran utilizando diversas
tecnologias, generando asi enormes bases de datos en varias plataformas, como las redes
sociales, esta informacion es conocida como Big data. Las actividades humanas se reflejan en

estas bases de datos, lo que las hace adecuadas para diversas investigaciones que solian
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realizarse en base a enfoques de investigacion mas tradicionales, como la investigacion de
encuestas. La investigacion de los mercados laborales también se ve afectada por la Big data,
ya que las redes sociales se han convertido en uno de los medios de comunicacién
predominantes en varias areas.

Smaldone et al., (2022) consideran que el auge de la recopilacion de informacién en Big data,
se esta volviendo cada vez més complejay de naturaleza heterogénea, en un contexto de rapido
desarrollo tecnoldgico, de gran aplicacion en una variedad cada vez mayor de campos,
requiere del empleo de personal que sea capaz de obtener la informacién de estos datos, que
cumpla con las expectativas de los empleadores, identificando medios para mapear
sistematicamente las habilidades, la experiencia y las calificaciones, proporcionando asi un
camino basado en datos para la empleabilidad y evitando brechas de habilidades y desajustes
en los profesionales que el sector industrial necesita.

Evaluacion basada en habilidades

Para McDonald y Korber (2023) la educacién de tipo general o vocacional-técnica recibida
por los solicitantes puede ser un factor importante en el proceso de seleccion. La mayoria de
los empleadores consideran a la educacion técnica como mas impactante que la educacion
general, ya que los estudiantes aprenden habilidades que los preparan para trabajar en un area
en particular, mientras que los que recibieron estudios generales no poseen este enfoque.
Para Kaliannan et al., (2023) durante las Gltimas décadas, las organizaciones han enfrentado
desafios para retener a los buenos empleados debido a la competencia del mercado y la escasez
de talento, lo que obliga a los lideres a mejorar sus estrategias de recursos humanos. Las
organizaciones a menudo contratan a los mejores talentos fuera de su organizacion cuando
surgen las necesidades, atrayendo expertos de otras empresas o si tienen que buscar candidatos
dentro de la organizacidn, solo se seleccionan aquellos identificados como artistas dentro de
su grupo de élite, aunque el desarrollo del talento interno, es decir, el desarrollo profesional a
través de la capacitacion de todos los empleados, independientemente del desempefio
individual, puede complementar la gestion para la retencién de empleados. Esto se esta
volviendo cada vez mas crucial para el crecimiento del talento individual y el desempefio
organizacional hacia una ventaja competitiva sostenible impulsada por los modelos

organizacionales.

Amsolik y Chomatek (2022) consideran que los programadores son una de las profesiones
mas deseables en el mercado laboral actual, y contratar a los programadores mas capacitados

es crucial para los equipos de programacion. Ademas, los costos de contratar y capacitar a
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empleados incompetentes son altos. Debido a la constante necesidad de reclutar nuevos
programadores en las empresas, los empleadores requieren herramientas que apoyen el
proceso de reclutamiento. Por lo que desarrollaron un sistema que realiza el anélisis
automatico del codigo fuente enviado por los candidatos, que responde a un problema en
particular planteado, buscando soluciones destacadas para ahorrar el tiempo que el equipo de
reclutamiento debe dedicar a la evaluacion de los proyectos. EI método utiliza métricas
conocidas para identificar proyectos sobresalientes, probablemente entregados por candidatos
prometedores. Los resultados obtenidos demostraron que la propuesta se puede aplicar con
éxito en el proceso de contratacion.

Para Spain et al., (2022), la popularidad de los programas de televisién y més recientemente
los videos online, pueden hacer que los jovenes que no tienen una guia clara de su futuro,
decidan por una u otra profesién de moda, como fue el caso al inicio de los dos mil de las
series de television de ciencia forense, que mostraban de una manera muy atractiva y
sofisticada una profesion altamente compleja como es investigador de un laboratorio de
ciencia forense, muchos de estos jovenes que iniciaron estos estudios, hoy en dia, ya se han
graduado y quieren desarrollar esta profesion que se les present6 y para la cual se formaron,
por esto los laboratorios reciben un nimero sin precedentes de solicitantes, y luchan por
identificar candidatos altamente calificados. Por ejemplo, los examinadores forenses deben
poseer un conjunto Unico de conocimientos, habilidades y capacidades, ademas de otras
caracteristicas. Deben ser pensadores criticos, detallistas, resolutivos y autorregulados; ser
capaz de comunicarse de forma clara y eficaz dentro del laboratorio, con los clientes
(normalmente investigadores o abogados) y en la sala del tribunal; y demostrar las
competencias basicas requeridas. Actualmente, no existen instrumentos validados,
descripciones de trabajo estandarizadas o listas de habilidades para ayudar en el reclutamiento
y la evaluacidn del personal de ciencias forenses, o que a menudo resulta en una alta rotacion
que conduce a nuevos ciclos costosos de reclutamiento y capacitacion. Por lo que se recurre a
la psicologia industrial/organizacional para que desarrolle métodos y herramientas para
mejorar la seleccion de la fuerza laboral.

Entrevistas en linea

Fumagalli et al., (2022), pusieron a prueba a un grupo de trabajadores en una plataforma en
linea de reclutamiento, con un proceso de reclutamiento algoritmico versus el humano.
Estudiando como la informacién sobre el desempefio de los trabajadores afecta su eleccion
por el reclutador y si el reclutador algoritmico se percibe como mas 0 menos sesgado de género

que el humano. Se encontrd que los solicitantes perciben la entrevista en linea realizada por
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humanos y la algoritmica de manera diferente, a pesar de que ambos reclutadores recibieron
la misma informacion de entrada en un entorno controlado. Especificamente, se percibe que
los reclutadores humanos son evaluadores méas propensos a errores y les dan méas peso a las
caracteristicas personales, mientras que se considera que los reclutadores algoritmicos le dan
mas peso al desempefio de la tarea. De acuerdo con estas percepciones, los solicitantes con un
buen desempefio de tareas en relacion con los demés prefieren la evaluacion algoritmica,
mientras que aquellos con un desempefio de tareas mas bajo prefieren la evaluacion humana.
También se evidencio que las diferencias percibidas en el sesgo de género impulsan las
preferencias por el reclutamiento humano versus algoritmico.

Sueny Hung (2023) indican que a medida que aumenta la demanda de entrevistas automaticas
en video impulsadas por inteligencia artificial (1A) entre los empleadores en la era posterior a
la pandemia, también aumentan las preocupaciones sobre la confianza de los solicitantes de
empleo en la tecnologia. Hay varias formas de entrevistas en video basadas en 1A con y sin
las caracteristicas de tangibilidad, inmediatez y transparencia utilizadas para la seleccion
previa al empleo, y estas caracteristicas pueden influir de manera distintiva en la confianza de
los solicitantes en la tecnologia y si participan 0 no en el proceso de contratacion.
respectivamente. En este estudio de campo se empled una prueba del efecto de varias formas
de entrevistas en video basadas en IA sobre la confianza cognitiva y afectiva de los
entrevistados segun el autoinforme de 152 solicitantes de empleo reales. El estudio encontro
que la IA utilizada en entrevistas en video asincronicas (Al-AVI) aumenté la confianza
cognitiva de los solicitantes en comparacién con la condicién sin 1A. Ademas, cuando el Al-
AV tenia caracteristicas de tangibilidad y transparencia, la confianza cognitiva y afectiva de
los solicitantes aumentd. Sin embargo, la caracteristica de inmediatez no tuvo un impacto
estadisticamente significativo. Contrariamente a la preocupacion por los posibles efectos

negativos causados por la A y sus caracteristicas.

Garcia et al., (2023) examinaron como las evaluaciones de los gerentes de recursos humanos
(RH) sobre el desempefio de un candidato en la primera entrevista virtual y su perfil de
Linkedin afectan sus decisiones de contratacion. Usando datos de campo con las evaluaciones
de 44 gerentes de recursos humanos sobre el desempefio de la entrevista virtual de 400
candidatos (Tiempo 1) y sus perfiles de LinkedIn (Tiempo 2), los analisis de regresion revelan
que las decisiones de contratacion de los gerentes en el Tiempo 1 (antes de verificar LinkedIn)
se ven afectadas positivamente por competencia interpersonal y potencial de liderazgo, pero

se ven afectados negativamente por la presencia virtual. La presencia virtual reduce la
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competencia interpersonal, pero fortalece los efectos positivos del potencial de liderazgo en
las decisiones de contratacion en el Momento 1. Tener un perfil de LinkedIn podria cambiar
las decisiones de los gerentes. Sus decisiones de contratacion en el Momento 2 se vuelven
mas solidas para los candidatos con una calificacion general mas alta en sus perfiles de
LinkedIn, pero méas debiles para aquellos con mas errores ortograficos o gramaticales. Tales
hallazgos se suman a la literatura relevante y brindan implicaciones significativas para los
gerentes de recursos humanos y los candidatos a puestos de trabajo.

Ngarskov et a., (2022) examina la equidad percibida de dos tipos de entrevistas de trabajo:
entrevistas cara a cara y mediadas por robots. La entrevista mediada por robots pone a prueba
el concepto de un proxy justo en la forma de un robot social teleoperado. En el Estudio 1, con
53 personas, revelé cuatro factores que influyen en las percepciones de equidad de la
entrevista mediada por robot y mostré como la percepcion de los profesionales de recursos
humanos sobre la seleccion justa de personal, esta influenciada por el pragmatismo moral a
pesar de la clara conciencia moral de los sesgos discriminatorios en entrevistas En el Estudio
2, una encuesta experimental a 242 personas realizada en un centro de desempleo mostréd que
los encuestados percibian la entrevista mediada por robot como maés justa que la entrevista
cara a cara. En general, los estudios sugieren que los profesionales de recursos humanos y las
personas que buscan empleo exhiben percepciones de equidad divergentes y que el caso
comercial de la entrevista mediada por robots socava su caso social (es decir, reduce la
discriminacion).

Evaluacion de cultura

Para Wehner et al., (2022), los rasgos de cultura de los solicitantes, pueden ser un factor
importante de seleccion para diferentes tareas en las empresas, afectando en la probabilidad
de contratacidn, siendo la conciencia y la amabilidad los efectos positivos mas fuertes. Sin
embargo, para las tareas analiticas, los reclutadores tienen una mayor preferencia por los
candidatos mas abiertos y concienzudos, mientras que favorecen a los trabajadores mas
abiertos, extrovertidos y agradables para las tareas interactivas.

Meldo y Reis (2021), examinaron cuales y en qué medida los selectores analizan las
caracteristicas del perfil del solicitante para respaldar las decisiones de contratacion, y
explorar los problemas que los selectores perciben como importantes al usar SNS en la
seleccion de personal. El sistema emplea una metodologia de dos fases: una encuesta basada
en un cuestionario y un estudio de entrevistas semiestructuradas. Los selectores informan que
examinan mas a menudo las caracteristicas relacionadas con el trabajo, aunque también

admitieron analizar detalles personales protegidos y caracteristicas no relacionadas con el
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trabajo. Del anélisis estadistico de las caracteristicas del perfil que se estan analizando,
surgieron tres patrones diferentes, lo que sugiere que los selectores (a) excluyen a los
solicitantes durante la preseleccion y después de una entrevista cara a cara, y (b) recopilan
informacidn adicional sobre los solicitantes para conocerlos méas profundamente. Los
profesionales destacaron, entre otros, la privacidad, la gestion de impresiones, la
estandarizacion y posibles problemas de sesgo.

Realidad virtual y aumentada

Para Novian y Sukardi (2022) en el siglo 21 cambid el paradigma de aprendizaje en la forma
de aprender y ensefiar. Se debe organizar la educacion para que contenga los tres aspectos de
la preparacion para el trabajo (conocimiento, actitudes y habilidades) lo cual es un desafio
para los educadores. Muchos educadores solo usan el método de explicacion en la orientacion
vocacional y no usan completamente el método de demostracion para aprender practicas de
mecanizado relacionadas con el como trabajar, como comportarse en el lugar de trabajo y
cémo cumplir con las regulaciones en el lugar de trabajo, esto hace que muchos graduados
que solo alcanzan una competencia minima, no estén de acuerdo con los estdndares de la
industria. En el método disefiado en este estudio, el maestro explica cémo funciona la maquina
verbalmente, para luego demostrar como funciona y opera la maquina, puede ser con la ayuda
del internet, tecnologia digital, realidad virtual, realidad aumentada, etc. seguido de
actividades de los estudiantes practicando en el laboratorio de méquinas. Los resultados
demostraron lo importante y valioso de la preparacion para el trabajo (conocimientos,
actitudes, habilidades).

Para Longo et al., (2023) el trabajo no rutinario también requiere trabajadores altamente
calificados y capacitados previamente para evitar errores graves y mantener altos niveles de
eficiencia y seguridad. Por lo que propone capacitar a los trabajadores industriales para lo que
deben hacer exactamente en lugar de prepararlos para un gran conjunto de escenarios, incluso
los muy improbables. Esto con sesiones de: formaciones no muy largas antes de la actuacion
real, pero solo cuando y si es necesario, un sistema de entrenamiento basado en juegos donde
las escenas virtuales y el contexto de un sitio industrial se recrean fielmente gracias a datos y
modelos de gemelos digitales y el uso de mapas cognitivos basados en la evolucién, para la
extraccion del conocimiento procedimental implicito de los trabajadores y para la
comparacion de modelos mentales de trabajadores experimentados versus inexpertos para
evaluar posibles conceptos erroneos o fallas en su toma de decisiones en el proceso. Los
autores contribuyen a la evolucién de los paradigmas y sistemas de capacitacion de los

trabajadores desde la perspectiva de los sistemas de produccion ciberfisicos centrados en el
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ser humano y apunta a las brechas actuales en la capacitacion de la fuerza laboral, es decir,
poca oportunidad y efectividad, contexto limitado e integracion de informacion industrial, y
escaso enfoque en el conocimiento implicito de los expertos. Un estudio de aplicacion con
una tarea no rutinaria en una plataforma petrolera en alta mar demuestra como el sistema
propuesto facilita la transferencia de conocimientos, ofrece conciencia situacional y sustenta

el proceso de desarrollo de competencias de la fuerza laboral.

Segun Braun et al., (2022) las aplicaciones de realidad virtual se pueden usar para
proporcionar escenarios de entrenamiento completos que son dificiles o imposibles de
representar en configuraciones fisicas. Esto incluye la formacién de equipos para servicios de
emergencia como los de extincion de incendios. Crear un alto nivel de inmersion es
fundamental para conseguir una formacion virtual eficaz. En este sentido, los sistemas de
captura de movimiento ofrecen la posibilidad de crear experiencias de entrenamiento
multiusuario altamente inmersivas, incluyendo avatares de cuerpo completo. Se presenta un
prototipo preliminar que ayuda a extinguir un incendio virtual en un buque portacontenedores
como escenario de entrenamiento de realidad virtual. El prototipo proporciona una experiencia
de realidad virtual multiusuario y de cuerpo completo basada en la sintesis de los datos de
posicién proporcionados por el sistema de captura de movimiento y los datos de orientacién
de los auriculares de realidad virtual. Ademas, el prototipo facilita una evaluacion inicial de
los resultados. Los resultados confirman el valor de usar realidad virtual para procedimientos
de entrenamiento que son dificiles de implementar en el mundo real. Ademas, los resultados
muestran que las tecnologias de realidad virtual basadas en la captura de movimiento son
especialmente Utiles para la formacién en extincién de incendios, en la que los participantes
pueden colaborar en entornos de dificil acceso. Sin embargo, este estudio también indica que
aumentar la inmersién en dicho entrenamiento sigue siendo un desafio. Este estudio presenta
una aplicacion de realidad virtual prototipica que permite la formacion multiusuario de los
bomberos maritimos. La investigacion futura deberia evaluar los resultados iniciales,
proporcionar escenarios de entrenamiento mas extensos y medir el progreso del
entrenamiento.

Pringle etal., (2022) ponen a prueba los recursos de aprendizaje virtual en linea que han estado
disponibles para el aprendizaje y la ensefianza de las ciencias forenses desde hace algunos
afios, pero los recientes periodos globales de confinamiento irregular relacionados con la
pandemia del COVID-19 han requerido el rapido desarrollo de estos para la ensefianza, el

aprendizaje y las actividades de desarrollo profesional continuo. Sin embargo, estos recursos

Vol. 8, N°. 1 Enero — Marzo 2023

(1 )



JOURNAL OF SCIENCE AND RESEARCH E-1SSN:2528-8083

deben construirse cuidadosamente y basarse en la teoria pedagogica para que sean efectivos.
Por lo que los entornos de aprendizaje y ensefianza de realidad extendida facilitan la ensefianza
y el aprendizaje en linea para los geocientificos forenses. Estos sistemas se pueden emplear
para producir recursos virtuales de aprendizaje y ensefianza de realidad extendida a través de
un sistema de Internet. Como en una gran variedad de recursos de equipos basados en
laboratorios virtuales proporcionando una experiencia de aprendizaje y ensefianza consistente,
confiable y asincronica, o, un recurso de geofisica aplicada de aprendizaje virtual de realidad
extendida para capacitar, involucrando recursos de video de equipos grabados, conjuntos de
datos adjuntos y hojas de trabajo para los usuarios. Ambos estudios de casos fueron recibidos
positivamente por los estudiantes, pero hubo problemas con los estudiantes con malas
conexiones a Internet o habilidades informéticas, o que no se involucran bien con el
aprendizaje en linea. Un tercer caso muestra un eGame educativo de geociencia forense de
realidad extendida que se desarrollé para llevar al usuario a través de una investigacion de
busqueda de casos sin resolver, desde el estudio de escritorio hasta el reconocimiento de
campo Y las investigaciones de sitios de varias etapas. Los usuarios calificaron altamente el
eGame e informaron que aumentaron la conciencia y la comprension del uso de equipos de
geofisica y las mejores practicas de investigaciones en fases de busqueda de geociencia
forense. Estos tipos de recursos digitales de aprendizaje virtual con realidad extendida, si bien
son costosos de producir en términos de tiempo de desarrollo y recursos de personal, brindan
una experiencia de aprendizaje virtual complementaria a las sesiones practicas in situ y
permiten a los estudiantes familiarizarse de manera asincrona con el equipo, los entornos y las
técnicas, lo que resulta en uso mas eficiente del tiempo in situ. Los recursos de realidad
extendida también permiten a los estudiantes reforzar el aprendizaje después de las sesiones
in situ. Finalmente, los recursos de realidad extendida pueden brindar una experiencia mas
inclusiva y auténtica para los estudiantes que no pueden asistir o completar el trabajo de forma
sincrénica.

Para Glasauer (2023) el auge de los sistemas robdticos exige medidas de seguridad y
proteccidn cada vez mas elaboradas para evitar dafios a la propiedad, asi como dafios humanos
y econdmicos. Si bien la experiencia técnica de los ingenieros es un requisito previo y los
estandares internacionales constituyen un marco general para la seguridad y la proteccion
desde el disefio, los factores humanos y organizacionales también dan forma al desarrollo de
tecnologia responsable. Por lo que de manera general se requiere un modelo que cubra los
factores humanos y organizacionales que facilitan el desarrollo de sistemas rob6ticos seguros

y protegidos, con un proceso continuo de capacitacion a los trabajadores, para lo cual se
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pueden emplear la realidad virtual y la aumentada, para que el proceso de manipulacion sea
seguro.

Seleccion automatizada

Wesche y Sonderegger (2021) indican que la inteligencia artificial (I1A) se utiliza cada vez
mas en la seleccion de personal para automatizar la toma de decisiones. La evidencia inicial
apunta a los efectos negativos de la automatizacion de estos procedimientos en las
experiencias de los solicitantes. Sin embargo, el efecto de la perspectiva de los procedimientos
automatizados en las percepciones previas al proceso de los solicitantes de empleo (por
ejemplo, el atractivo organizacional) y las intenciones (para solicitar el trabajo anunciado) ain
no esta claro. Se realizaron tres experimentos variando sistematicamente la informacion en
los anuncios de trabajo sobre la automatizacion de diferentes etapas del proceso de seleccion,
en el Estudio 1: etapa de deteccion realizada por un humano frente a un agente no especificado
frente a una IA; Estudio 2 y Estudio 3: deteccion humana y entrevista humana frente a
deteccion de 1Ay entrevista humana frente a deteccion de 1A e IA entrevista. Se encontraron
pequefios efectos negativos de la evaluacion realizada por una 1A frente a un humano, pero
efectos negativos mas fuertes cuando también las entrevistas fueron realizadas por una IA
frente a un humano.

Kent et al., (2023) encontraron que los sistemas de software de recursos humanos para la
seleccion crean “"problemas"” para los profesionales de recursos humanos (PRH) porque
provocan emociones negativas discretas (por ejemplo, ira, frustracion, exasperacion, etc.) y
como los PRH crean sistemas salvajes (soluciones alternativas) para aliviar estas emociones
negativas discretas provocadas durante las entrevistas. Los sistemas salvajes tienen el
potencial de socavar los esfuerzos estratégicos organizacionales mas amplios destinados a la
implementacidn exitosa de los sistemas de informacion de recursos humanos y los beneficios
generales previstos (por ejemplo, la productividad) que pueden derivarse del uso de estos
sistemas en los flujos de trabajo de recursos humanos. Como tales, los profesionales de
recursos humanos estan sujetos a presiones normativas (es decir, conformarse a las demandas
de otros) que les presentan sus 6rganos rectores profesionales (por ejemplo, instituciones de

recursos humanos) y sus organizaciones.

Para Chowdhury et al., (2023) la inteligencia artificial (IA) se adopta cada vez mas en la
gestion de recursos humanos (GRH) debido a su potencial para crear valor para los
consumidores, los empleados y las organizaciones. Sin embargo, estudios recientes han

encontrado que las organizaciones ain no han experimentado los beneficios anticipados de la
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adopcion de 1A, a pesar de invertir tiempo, esfuerzo y recursos. Los estudios existentes en
GRH han examinado las aplicaciones de la IA, los beneficios anticipados y su impacto en la
fuerza laboral humana y las organizaciones. Los autores revisaron la literatura
multidisciplinaria derivada de Negocios Internacionales, Gestion de la Informacion, Gestion
de Operaciones, Gestion General y Gestion de Recursos Humanos para proporcionar una
comprension integral y objetiva de los recursos organizacionales necesarios para desarrollar
la capacidad de una IA en GRH. Encontrando que las organizaciones deben mirar més alla de
los recursos técnicos y poner énfasis en el desarrollo de los no técnicos, como las habilidades
y competencias humanas, el liderazgo, la coordinacion de equipos, la cultura organizacional
y la mentalidad de innovacion, la estrategia de gobierno y la integracion de la 1A con los
empleados.

Delecraz et al., (2022) advierten que el uso responsable de la inteligencia artificial en la
gestion de recursos humanos a través de la lente de un enfoque justo por disefio para el
desarrollo de algoritmos ilustrado por un nuevo enfoque basado en el aprendizaje automatico
para la coincidencia de puestos. Se busca que la solucion algoritmica mejore y automatice la
contratacion de trabajadores temporales para encontrar la mejor combinacion con las ofertas
de trabajo existentes. Consideran que la equidad debe ser un enfoque clave de la gestion de
recursos humanos y que los principales desafios y fallas en la investigacion que surgen al
desarrollar soluciones algoritmicas para unir candidatos con ofertas de trabajo. Despues de un
analisis en profundidad de la distribucion y los sesgos del conjunto de datos patentados. El
modelo desarrollado constituye el primer paso en su esfuerzo por controlar la injusticia en los
resultados de los algoritmos de aprendizaje automatico para la contratacion laboral y, en
términos mas generales, un uso responsable de la inteligencia artificial en la gestion de
recursos humanos gracias a los "algoritmos de salvaguarda™ encargados de controlar los

sesgos Yy prevenir resultados discriminatorios.

Bingley et al., (2023) indica que la inteligencia artificial centrada en el ser humano (IACH)
busca cambiar el enfoque en el desarrollo de la inteligencia artificial de la tecnologia a las
personas. Sin embargo, no estd claro si los principios y précticas existentes logran
adecuadamente este objetivo. Para explorar si la IACH esta lo suficientemente enfocado en
las personas, realizaron una encuesta cualitativa de desarrolladores de IA (N = 75) y usuarios
(N =130) y un andlisis de contenido tematico sobre sus respuestas para obtener informacion
sobre sus diferentes prioridades y experiencias. A traves de esto, pudieron comparar la IACH

en principio (directrices y marcos) y la practica (prioridades de los desarrolladores) con las
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experiencias de los usuarios. Descubriendo que el impacto social de la IA era una
caracteristica definitoria de las experiencias positivas de los usuarios, pero esta era una
prioridad menor para los desarrolladores. Ademas, encontraron que mejorar la funcionalidad
de la 1A desde la perspectiva del usuario es una parte importante para que esté centrada en el
ser humano. De hecho, los usuarios estaban mas preocupados por ser entendidos por la 1A que
por entender la IA. De acuerdo con las pautas de IACH, los desarrolladores estaban
preocupados por cuestiones como la ética, la privacidad y la seguridad, lo que demuestra una
perspectiva de "evitacion de dafios™. Sin embargo, sugieren que se requiere un mayor enfoque
en lo que las personas necesitan en sus vidas para que la IACH esté verdaderamente centrado
en el ser humano.

Rodgers et al., (2023), consideran que los académicos y profesionales de la gestién del talento
humano han destacado la importancia de las dimensiones éticas en las estrategias empleadas
para la seleccion de personal, por lo que proponen un modelo de seleccién que describe los
procesos de toma de decisiones de los individuos en un contexto algoritmico, el modelo
describe como las percepciones, los juicios y el uso de la informacion afectan la seleccién de
estrategias, identificando como diversas estrategias pueden ser respaldadas por el empleo de
ciertas vias algoritmicas de toma de decisiones éticas. Al centrarse en las preocupaciones
relacionadas con el impacto y la aceptacion de la integracion de la inteligencia artificial (1A)
en la gestion del talento humano, es importante el uso de posiciones éticas algoritmicas al
seleccionar una IA para obtener mejores resultados de gestion de recursos humanos en

términos de inteligibilidad y responsabilidad.

Toniolo et al., (2023) indican que los métodos de analisis que realizan las 1A, tienen como
objetivo dar sentido a la informacién, a menudo contradictoria o incompleta, sopesando
hipdtesis contrapuestas que sirven para explicar una situacion observada. Los analistas que
desarrollan estos métodos tienen acceso a numerosas herramientas analiticas y visuales que
apoyan la estructuracién temporal y/o conceptual de la informacion y la recopilacion,
apoyando la evaluacién de hipoétesis alternativas. Estas herramientas integradas basadas en 1A
de Gltima generacién pueden realizar la comprension de situaciones complejas, y ayudar a
centrar el esfuerzo humano en la identificacion de situaciones mas creibles, dando
interpretacion de la evidencia y generando la respuesta mas probable o acertada de acuerdo a
lo solicitado. Para Hauptman et al., (2023) los rapidos avances en las tecnologias de
inteligencia artificial (1A) han hecho que los equipos exploren el uso de agentes de 1A como

miembros completos y activos del equipo de talento humano. Los entornos complejos que

Vol. 8, N°. 1 Enero — Marzo 2023

(122 )



JOURNAL OF SCIENCE AND RESEARCH E-1SSN:2528-8083

ocupan los equipos requieren que los miembros del equipo humano adapten constantemente
sus comportamientos y, por lo tanto, la capacidad de los comparieros de equipo de IA para
adaptarse de manera similar a situaciones cambiantes mejora significativamente las
posibilidades de exito del equipo. Para disefiar dichos agentes, es importante que entendamos
no solo como identificar la cantidad de control autbnomo que los agentes de 1A tienen sobre
sus decisiones, sino también como los cambios en este control afectan cognitivamente al resto
del equipo. Las organizaciones profesionales a menudo dividen sus ciclos de trabajo en fases
que establecen limites a las acciones de los miembros del equipo, y se podria utilizar un
proceso similar para definir los niveles de autonomia de los compafieros de equipo de IA. La
respuesta a incidentes cibernéticos es un contexto ideal para esta propuesta, ya que se pueden
usar las fases de respuesta a incidentes para explorar cbmo el ciclo de trabajo de un equipo
podria guiar el nivel cambiante de autonomia de un agente de IA. Usando un enfoque de
métodos mixtos, se entrevistd a 103 participantes para completar una encuesta factorial que
contenia diez vifietas contextuales centradas en el nivel de autonomia de un compafiero de
equipo de IA en contextos de respuesta a incidentes, y de estos participantes se realizaron
veintidds entrevistas cualitativas de seguimiento que exploraron mas a fondo como los
participantes sintieron que las capacidades de adaptacion de un agente de IA afectarian el
desempefio y la cohesion del equipo. Encontrando que los ciclos de trabajo se pueden usar
para asignar niveles de autonomia a los agentes de IA adaptativos en funcion del grado de
procesos formales y la previsibilidad de las tareas del equipo durante el ciclo, y que los
métodos de adaptacion dinamicos y similares a los humanos son vitales para una IA humana

eficaz.

CONCLUSION

La disrupcion de la tecnologia contribuye al proceso de busqueda y retencién del talento
humano en una empresa u organizacién, con un enfoque integral que combina diferentes
herramientas y técnicas como la forma méas adecuada y objetiva. Para la basqueda, se puede
utilizar una combinacion de herramientas tecnoldgicas, evaluaciones en linea y entrevistas en
persona para evaluar las habilidades, la personalidad y la vision cultural de los candidatos.
Para la retencion se pueden emplear herramientas tecnoldgicas que mejoren sus capacidades
y habilidades. Ademas, es importante no olvidar que la ética y la diversidad deben ser
consideradas en todo momento en el proceso de seleccion de talento humano para cualquier

segmento empresarial u organizacional.
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