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RESUMEN

La implementacion de inteligencia artificial (IA) en procesos de seleccion de personal
constituye una opcion para reducir tiempos y hacer un uso mas eficaz de los recursos en las
empresas. El desarrollo de este estudio se realiz6 en PepsiCo Ecuador, en respuesta a una
necesidad identificada por el departamento de Recursos Humanos a fin de optimizar el proceso
de seleccion a través de la automatizacion, preservando la objetividad y el enfoque humano. Se
utiliz6 un cargo real, publicado por la empresa y se analizaron 20 herramientas de IA. A partir
de estas, se seleccionaron de forma inicial 15 y se hicieron pruebas practicas con 6, evaluando
su funcionalidad, concordancia con la cultura organizacional y rendimiento técnico. Los
resultados indican que, aunque ciertas herramientas brindan ventajas operativas, ninguna
satisface por completo todos los parametros esperados. Se llega a la conclusién de que la 1A
puede ser un recurso invaluable para el proceso de seleccion, siempre que esté respaldado por

supervision profesional.

Palabras clave: Inteligencia Artificial, Seleccion de Personal, Automatizacion, Etica,

Recursos Humanos, PepsiCo, Supervision Humana.



ABSTRACT

The implementation of artificial intelligence (Al) in personnel selection processes is an option
for reducing time and making more efficient use of resources in companies. This study was
conducted at PepsiCo Ecuador in response to a need identified by the Human Resources
department to optimize the selection process through automation, preserving objectivity and a
human approach. A real position published by the company was used, and 20 Al tools were
analyzed. From these, 15 were initially selected, and 6 were practically tested, evaluating their
functionality, alignment with the organizational culture, and technical performance. The results
indicate that, although certain tools offer operational advantages, none fully satisfy all the
expected parameters. The conclusion is that Al can be an invaluable resource for the selection

process, provided it is supported by professional supervision.

Key words: Artificial Intelligence, Recruitment, Automation, Ethics, Human Resources,

PepsiCo, Human Supervision.
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Inteligencia artificial en recursos humanos: Desafios éticos e implicaciones para la
seleccion de personal
Descripcion de la organizacion

PepsiCo, una de las empresas lideres de la industria de alimentos y bebidas de
Ecuador, pretende mejorar su proceso de reclutamiento y seleccién de talento humano debido
a que atraviesa obstaculos en cuanto a la eficiencia en la identificacion y evaluacion de
candidatos de su poblacion de primera linea — frontline workers—. Para tal efecto, se han
solicitado propuestas que giren en torno a la implementacion de herramientas de inteligencia
artificial (1A) con el fin de automatizar el filtrado de candidatos, agilizar el manejo de
aplicaciones y acortar el tiempo de seleccion sin afectar la calidad del personal reclutado (S.
Carranza, comunicacion personal, 2025).

PepsiCo (s.f.) fue fundada en 1965 tras la integracion de Pepsi-Cola y Frio Lay, y con
el pasar del tiempo ha podido posicionarse como una de las compafiias de alimentos y
bebidas de renombre a nivel internacional que opera en mas de 200 paises. Para 2023, sus
ingresos netos sobrepasaron los 91 mil millones gracias a marcas como Lay’s, Doritos,
Cheetos, Gatorade, Pepsi-Cola, Mountain Dew, Quaker, SodaStream, entre otras.

Su mision radica en crear mas sonrisas con cada sorbo y cada bocado, de la cual se
desprende comercializar productos innovadores, ofrecer experiencias, crear vinculos sélidos
con sus clientes e impulsar el desarrollo profesional de los colaboradores. Asimismo, destaca
su estrategia PepsiCo Positive (Pep+) que pone en el eje de la operacion a la sostenibilidad y
al capital humano con el fin de fomentar un impacto positivo en la vida de las personas.
PepsiCo, s.f.).

En lo que respecta a este Gltimo punto, la empresa cuenta con un proceso de
reclutamiento sistematico que destaca dos segmentos de candidatos: 1) los frontline workers,

aquellos colaboradores cuya formacion es de hasta bachillerato, se desempefian en funciones
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operativas, mantienen contacto directo con productos y clientes y su contratacion es
gestionada localmente; 2) los professionals (L1 + y superiores), constituidos por los cargos
estratégicos cuya seleccion responde a un esquema fijo en el que intervienen equipos a nivel
global (S. Carranza, comunicacién personal, 2025). Ahora bien, el reclutamiento del primer
grupo presenta al momento complicaciones en lo que respecta a la eficiencia, hecho que
motiva a la empresa a tecnificar el proceso con el apoyo de herramientas de IA con miras a
que se alinee a la dindmica social de hoy en dia.

Con el afan analizar a profundidad esta problematica, los siguientes puntos abordan
varias aristas relacionadas a la seleccion del personal en el mundo moderno y la manera en
que la tecnologia se erige como uno de los pilares del departamento de recursos humanos de
las organizaciones.

Descripcion del problema
Seleccidn de personal

Concepto e importancia.

Un proceso crucial del area de recursos humanos es la seleccion del personal, es decir,
identificar y elegir a los candidatos mas iddneos, con determinados conocimientos,
competencias y habilidades que les permiten desempefiarse en un puesto en particular y
responder a las demandas y responsabilidades inherentes (Karim et al., 2021). Como es
I6gico, es un aspecto determinante para el éxito de las compafiias en vista de que de una
seleccion dptima se desprende una adecuada operacion y, en consecuencia, la permanencia
del talento (Ma, 2020).

Ciertamente, hay que destacar que este proceso ha experimentado transformaciones
con los afios, pasando desde un enfoque meramente intuitivo hasta convertirse en un
procedimiento sistematico conformado por pruebas psicométricas, analisis de competencias y

entrevistas (Bal y Bal, 2022). Y claro, la implementacion de recursos tecnolégicos es un
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puntal para amenorar la carga de trabajo de los reclutadores y mejorar la precision con la que
se detecta al talento (Stachova et al., 2021).

Hamza et al. (2021) resaltan cuan importante es la seleccion del personal debido a que
repercute de manera directa e inmediata en la productividad y solidez de la empresa. Por lo
tanto, de no llevarse a cabo correctamente, la tasa de rotacion aumenta, se incurren en gastos
extras y da cabida a que surja un clima laboral desfavorable. En cambio, al garantizar que los
colaboradores contratados cuenten con las habilidades, aptitudes y capacidades necesarias €s
mas facil que se alineen a los objetivos y valores de la compafiia, hecho sumamente relevante
en un contexto tan competitivo como el actual (Kilic et al., 2020; Ye, 2022).

Ademas, es imperante tener presente el impacto que conlleva en la satisfaccion
laboral y en el grado de compromiso de los colaboradores, puesto que una seleccion adecuada
da cabida a que la integracion sea mas fluida, mitiga potenciales riesgos que desembocan en
conflictos internos y contribuye a garantizar el cumplimiento de las directrices y regulaciones
laborales (Goretzko e Israel, 2021).

Costos asociados a la seleccion del personal.

Sin duda, el reclutamiento y la seleccidn exigen de una inversion significativa con
costos asociados a la difusion de la oferta laboral, la aplicacidn de pruebas, el tiempo que
conlleva las entrevistas y revision de antecedes y, en ciertos casos, la contratacion de
servicios externos (Shields, 2023). Por ende, uno de los retos radica en disminuir los costos
tanto como sea posible sin afectar la calidad del proceso, dado que ello podria ocasionar otros
gastos imprevistos producto de una alta rotacion (Reddy et al., 2020).

Para una comprension mas precisa, Florea et al. (2023) clasifica a los costos en cinco

categorias:
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1) Publicad y promocion: el valor puede ascender hasta el 90 % de la inversion total
debido a que tienen que pagarse consultorias externas, anuncios en plataformas
digitales, entre otros.

2) Protocolos de seleccion: aquellos montos relacionados a entrevistas, evaluaciones
de competencias, pruebas psicoldgicas y comprobacion de antecedentes, que en
conjunto podrian requerir de hasta el 67 % del presupuesto asignado.

3) Incorporacién y entrenamiento: consiste en costos inherentes a la incorporacion
del personal como, por ejemplo, programas de mentoria. Segun sea el caso,
requeriria de poco mas de 63 % del presupuesto.

4) Salarios y beneficios: entendidos como los valores que se pagan al personal a
cargo del proceso de contratacion, lo que puede implicar hasta el 52 % del monto
total asignado.

5) Impuestos y seguridad social: como su nombre lo indica, son aquellos montos
relacionados a seguros y tributos obligatorios; equivalen casi al 35 % del valor
total.

Por ultimo, Shields (2023) resalta que el costo por sustituir a un candidato asciende
entre el 30 % y el 150 % del salario anual, porcentaje que varia en funcién de la cantidad de
veces que deba realizarse un proceso para cubrir una vacante.

Etapas del proceso de seleccion.

La primera fase del proceso radica en definir el perfil del cargo, es decir, determinar
con claridad las funciones, las competencias y los conocimientos basicos que se aspira del
candidato. A partir de estos datos se filtran a los aspirantes, lo que implica revisar curriculos
y hacer entrevistas iniciales para determinar qué tan alineada esta cada persona a los

requerimientos del puesto (Sharani et al., 2023).
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Las siguientes fases consisten en pruebas de seleccion como, por ejemplo,
psicométricas, de habilidades especificas e interacciones grupales, con el propdsito de
agilizar la evaluacion de las habilidades técnicas y la flexibilidad que tienen los postulantes
para adaptarse al entorno de trabajo. Ademas, se llevan a cabo entrevistas para valorar si las
destrezas y los valores son congruentes con la cultura organizacional (Golej et al., 2023;
Paing y Tun, 2021).

Una vez concluidas las evaluaciones, el reclutador debe validar las referencias y los
antecedentes para corroborar que la informacion proporcionada sea veraz. Por ultimo, el paso
final es comunicar al seleccionado su contratacion, la oferta de trabajo y coordinar el proceso
de induccion (Campion y Campion, 2024).

Inteligencia artificial

Es ineludible la evolucion que la 1A ha tenido desde sus primeras implementaciones
en los modelos estadisticos hasta lograr ser parte de redes neuronales que facilitan la
automatizacion y el analisis de datos. En los ultimos afios, este avance ha estado impulsado
sobre todo por la necesidad de acelerar la capacidad de procesamiento de datos y el acceso
masivo a la informacién, lo que ha dado paso al surgimiento de Google Bard y ChatGPT, por
nombrar unos ejemplos (Al-Amin et al., 2024).

No obstante, hay que reconocer que aun la 1A no es totalmente confiable puesto que
sigue generando datos inexactos y sin respaldos, comportamiento que en el contexto de los
modelos de aprendizaje es denominado alucinaciones; estos fallos son fruto de la falta de
capacidad de interpretabilidad en los mecanismos internos de la inteligencia artificial (He et
al., 2025). Otro debate que despierta preocupacion es la implementacion de modelos de 1A en
tareas cruciales pues, precisamente, su capacidad de analisis aln no roza las esferas del
razonamiento humano y se requiere de mas estudios y aplicaciones para perfeccionar su

precision (Angelov et al., 2021).



15

En lo que respecta a las fases de desarrollo, la IA ha experimentado transformaciones
desde los sistemas de experticia hasta el aprendizaje automatizado. En ese sentido,
inicialmente los sistemas de inteligencia artificial estaban sustentados en reglas especificas
que aseguraban un cierto nivel de explicabilidad, pero la necesidad de procesar cada vez
mayor cantidad de datos dio paso a crear modelos avanzados que tienen menor
interpretabilidad (Confalonieri et al., 2021). Esta falta de transparencia es una limitante
contundente en varias industrias, como la medicina y las finanzas, puesto que las decisiones
automatizadas repercuten inmediatamente en la vida de las personas (Collins et al., 2021).

A continuacion, la Figura 1 presenta la estructura generica de una IA:

Figura 1

Marco general de la IA

Artificial Intelligence Application Layer

Al + Fundamental Al + Industrial TR Al + Social
sciences manufacturing Al+Daity ite governance Al CYDerRpace
Perception layer Cognitive layer Decision making layer
Artificial Intelligence Infrastructure Layer
Data Storage and computing Machine learning Al framework

Nota. Adaptado de Artificial intelligence: A powerful paradigm for scientific research
(p. 4), por Xu et al., 2021.
Como puede observarse, el modelo cuenta con tres capas: 1) percepcién, actia como
los sentidos humanos en cuanto a que recopila informacion del entorno; 2) cognicidn, es un
nivel mas avanzado de razonamiento y adquisicion de informacion; 3) decision, como su

nombre hace alusion, es la capacidad para tomar decisiones sobre la base de los datos
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obtenidos. Y en cuanto a la infraestructura de la inteligencia artificial radica esencialmente en
loa datos, el almacenamiento, el aprendizaje automatico y un esquema de por medio (Xu et
al., 2021).

En definitiva, la | A traspasa varias alternativas de aplicacion y no solo como parte de
la automatizacién de procesos. De ahi que en la gestion del talento humano se posiciona
como un elemento que fortalece las estrategias empresariales al mejorar los procesos internos
y la toma de decisiones, aunque paralelamente ain enfrente cuestionamientos sobre su
aceptacion y credibilidad.

IA en la seleccion de personal.

El proceso de seleccion y gestion del talento humano ha cambiado contundentemente
con la IA, pues ahora es posible procesar voliumenes significativos de datos en poco tiempo.
Una clara muestra de ello es el sistema de gestion del proceso de seleccion, ATS, por sus
siglas en inglés Applicant Tracking System, que filtra automaticamente las hojas de vida y
amenora la carga laboral de los reclutadores (Nawaz, 2020). Pero claro, una de las
dificultades es que no percibe ciertos matices lingtisticos y da por sentado que algunos
términos son mas prioritarios que otros, cuando no necesariamente es asi, 1o que perjudica a
potenciales aspirantes (Abdeldayem y Aldulaimi, 2020).

Otra aplicacion de la 1A radica en el reconocimiento facial durante las entrevistas con
el fin de interpretar las expresiones y los rasgos en aras de inferir aspectos de la personalidad.
Sin embargo, también es un aspecto que esta en tela de duda debido a que pueden ocurrir
sesgos durante la interpretacion de las emociones y, en consecuencia, desembocar en erradas
contrataciones (Giermindl et al., 2022).

De igual manera, la implementacion de la inteligencia artificial gira en torno al
analisis de datos para proyectar el desempefio de la persona y su capacidad para alinearse a la

cultura empresarial sobre la base de patrones de conductas y pruebas automatizadas. Pero
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claro, al igual que los anteriores usos, este método también esta en discusion debido a la
precision de los datos (Allal et al., 2021). En todo caso, ello no ha sido una limitante para que
varias empresas adopten modelos hibridos en los que la IA asiste en el proceso de seleccion,
pero la decision final recae en el humano para asi asegurar un equilibrio entre la
automatizacion y el criterio profesional (Vinichenko et al., 2019).

En efecto, Palos et al. (2022) resaltan que la integracion de la IA en el area de
recursos humanos es todavia un asunto debatible puesto que no deben las personas perder
participacion y menos aun dejar que las decisiones estén basadas Unicamente en un sistema
automatico. En todo caso, no deja de ser verdad que la inteligencia artificial seguira
transformando el enfoque de reclutamiento pues, como lo indican Votto et al. (2021), son
varios los estudios que destacan lo importante que resulta esta tecnologia en areas que
requieren de destrezas sumamente especializadas y una perspectiva mas tactica.

Retos en la seleccion de personal y la 1A.

Aunque ciertamente la automatizacion es clave para agilizar la gestion del talento
humano, la falta de conocimiento para el uso adecuado de la 1A configura un obstaculo que
limita su correcta implementacion (Juicharoen et al., 2023). Por ese motivo, digitalizar el
proceso de seleccion para identificar a los aspirantes idoneos, por ejemplo, mediante e-HRM,
exige de estrategias de adaptacion encaminadas a prevenir la exclusion de candidatos que no
estan totalmente familiarizados con estos sistemas (Rathore, 2023).

Asimismo, otra arista a contemplar son los sesgos de los algoritmos, puesto que
algunos datos utilizados para el entrenamiento de la |A pueden perpetuar patrones
discriminatorios y atentar contra la imparcialidad del proceso de contratacion (Fabris et al.,
2025). Y si no fuera suficiente, estas brechas tienden a agravarse si se toma en cuenta que hay

caracteristicas mas comunes que los programas las consideran como parte de la seleccién del
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personal, hecho que perjudica notablemente a quienes tienen trayectorias y particularidades
poco convencionales (Koren, 2024).

Peng et al. (2022) advierten que aquellos modelos de A menos interpretables
condicionan negativamente la toma de decisiones fundamentadas en una revision poco
profunda, lo que incrementa la posibilidad de sesgos. Por interpretabilidad se entiende que
para algunos usos no basta con conocer los resultados de una prediccion, sino que es
necesario que el modelo detalle por qué ha llegado a determinada conclusion, es decir, el
paso a paso (Doshi-Velez y Kim, 2017).

Precisamente, Kdchling y Wehner (2020) subrayan que la automatizacion sin
participacion humana ahonda las desigualdades del proceso de seleccion, por lo que es vital
que al integrar la 1A se ejecuten auditorias y monitoreos constantes para adaptar el programa
correctamente a las necesidades. En ese sentido, Mohan et al. (2022) hacen énfasis en que los
modelos predictivos incrementan la eficiencia al clasificar a los candidatos por medio de un
analisis de sus hojas de vida y los rasgos de la personalidad, mientras que Raj Mishra et al.
(2020) ponen sobre la mesa que la aplicacion de modelos matematicos se sustenta en una
evaluacion que toma de base criterios predeterminados, lo que desemboca en una dificultad
importante al momento de evaluar habilidades subjetivas.

Por ultimo, pero no menos importante, las entrevistas automatizadas toman ventaja en
lo que concierne a la flexibilidad y accesibilidad. Esto se debe a que los candidatos pueden
ser evaluados remotamente y en horarios mucho mas flexibles, agilizando sustancialmente el
proceso de reclutamiento y seleccion (Rathore, 2023).

Aspectos éticos relacionados con la 1A'y la seleccion de personal.

Como toda nueva herramienta, la 1A conlleva notables avances y mitigacion de
parcialidades, pero también despierta dilemas éticos que merecen atencién. Uno de ellos son

los sesgos algoritmicos responsables de reforzar la discriminacién debido a la informacion
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historica utilizada para el entrenamiento (Pefia et al., 2020). De ahi que, por ejemplo, los
algoritmos de emparejamiento entre perfiles y ofertas de trabajo sustentados en word
embeddings tengan desbalances en cuanto al origen nacional, exacerbando de esa forma las
desigualdades laborales (Li et al., 2023). Este método de incrustacién de palabras consiste en
la transformacion de cada término en un vector numérico ubicado en una posicion
determinada en funcion del significado que tenga. Entonces, las representaciones vectoriales
se ajustan a medida que las palabras aparecen en un cierto contexto semantico durante el
entrenamiento y, por ende, aquellas relacionadas tienden a ubicarse en un punto mas cercano
entre si (Barnard, 2024).

Lo expuesto da fe de como los sistemas perpetian las desigualdades cuando no hay
una gestion propicia, hecho que plantea la necesidad de contar con auditorias y supervisiones
éticas en los procesos de seleccidn y reclutamiento cuyo motor sea la inteligencia artificial
(Landers y Behrend, 2023). En otras palabras, filtrar automéaticamente las hojas de vida no es
por defecto un método confiable pues, si bien disminuye el volumen de trabajo, se corre el
riesgo de que los sesgos interfieran en la seleccidn de algunos candidatos (Chen, 2023).

Por supuesto que este panorama tiene una carga de repercusiones éticas y abre la
puerta a que las empresas estén expuestas a consecuencias legales en caso de demostrarse que
los algoritmos de la IA funcionen bajo discriminaciones estructurales (Seppala y Melecka,
2024). Asimismo, devela la ausencia de politicas enfocadas en la ética de uso de la
inteligencia artificial y la urgencia de desarrollar normativas estrictas con miras a garantizar
que los procesos de reclutamiento sean mas justos, equitativos, transparentes y sin sesgos de
por medio (Stuss y Fularski, 2024).

Otro asunto de gran relevancia consiste en la falta de una base teérica solida que
respalde los sistemas de seleccién que utilizan IA en vista de que varios modelos no cuentan

con una evaluacion minuciosa de su funcionalidad y menos adn sobre la informacion
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utilizada, situacion que repercute en la seleccion de candidatos (Tippins et al, 2021). Sin
duda, son riesgos que tienen implicaciones éticas y legales, mas aun cuando hay
actualizaciones del modelo que no evidencian un claro sustento y que no se apegan a ninguna
regulacion y normativa, lo que da cabida a alteraciones en los parametros de seleccion que
comprometen la fiabilidad del proceso (Landers y Behrend, 2023).

Es inevitable que la aplicacion de 1A en torno al proceso de reclutamiento esté
cargada de diversas opiniones: por un lado, personas que defienden su uso debido a la mejora
que acarrean estas herramientas; por otro lado, los que desacreditan la automatizacion de
decisiones en las que deberian siempre participar los humanos (Stuss y Fularski, 2024). Por
eso es imperante que las decisiones que tome la 1A estén certificadas, alineadas a politicas
para evitar discriminaciones, aseguren la transparencia y la equidad y, paralelamente, se
planteen directrices para que los modelos sean 100 % confiables (Hunkenschroer y Luetge,
2022; Herold y Roedenbeck, 2024).

Lamentablemente, la premisa de automatizar procesos ocasiona hoy en dia que varias
empresas no evallen con minuciosidad a las herramientas de 1A ni su capacidad operativa,
incidiendo de forma negativa en la precision y equidad de sus procesos (Falletta y Combs,
2021). Por consiguiente, el enfoque debe encaminarse a desarrollar modelos sobre datos
fehacientes cuyo impacto para la empresa y los postulantes pueda medirse de forma realista
(Hagendorff, 2020).

En definitiva, la aplicacion de la 1A en el contexto corporativo de recursos humanos
requiere de un tratamiento integral y una direccion técnica en aras de mitigar las deficiencias
que actualmente existen y que amenazan la objetividad del proceso de seleccion. Implica
llevar a cabo auditorias para determinar cuan alineadas estan las herramientas a los principios

éticos y legales, los vacios que existan y los ajustes que deban realizarse para certificar que el
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proceso sea en todo momento equitativo, igualitario, justo y sin discriminacion de ninguna
indole.
Normativas y regulaciones

Como se expuso, la implementacién de la |A exige de marcos normativos que regulen
su implementacién en los distintos campos con el fin de salvaguardar la equidad, disminuir al
minimo posible los sesgos y garantizar la transparencia en la toma de decisiones
automatizadas. La Unién Europea, por ejemplo, promueve regulaciones que demandan de
valoraciones sobre el impacto que tiene esta tecnologia en el ejercicio de los derechos basicos
y también plantean otras para definir una escala de riesgos en la que un alto nivel implica que
el programa debe atenerse a rigurosos estandares de control humano con el fin de que su
aplicacion sea correcta (Jarota, 2023; Gomes et al, 2021). Claro que cada pais tambiéen
plantea lineamientos propios, como es el caso de la Autoridad Catalana de Proteccion de
Datos que promulga una metodologia para medir y amenorar los riesgos relacionados a los
procesos automatizados (Coll, 2025). De esa manera, se busca contar con informacion
transparente sobre el modo de operacion y las repercusiones de estas tecnologias en el &mbito
laboral.

Por su parte, en Estados Unidos también ya se han planteado regulaciones para
monitorear los modelos de 1A durante el proceso de reclutamiento. Uno de los estados que
impulsa estas acciones es New York, pues desde 2023 cuenta con medidas obligatorias para
asegurar la transparencia al integrar los algoritmos (Machireddy et al., 2021).

En el panorama contrario, los paises en vias de desarrollo —incluido Ecuador—
evidencian un vacio normativo y la carencia de organismos autonomos enfocados
exclusivamente en normar el uso de la IA en el gobierno corporativo. Esta debilidad da paso
a que varios derechos esenciales sean transgredidos, de ahi que en Ecuador varios

especialistas en derechos digitales subrayen la importancia de crear una institucion
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regulatoria que vele por la privacidad de los datos y la equidad de las automatizaciones sin
que se sustenten en ningun tipo de sesgos (Cisneros et al., 2024).

En definitiva, la problemética en el mundo gira en torno a contar con directrices
regulatorias y mecanismos de control para optimizar el uso de la 1A y evitar que se vulnere la
equidad del proceso, escenario que para Machireddy et al. (2021) es posible solo si hay una
participacion activa de actores publicos, privados y organismos internacionales puesto que
cada nacion tiene sus propios marcos legales. Lo expuesto asienta la necesidad de plantear
normas y estandarizaciones globales para eludir aquellas brechas normativas inherentes a
cada pais responsables de la vulneracion de ciertos derechos (Montece et al., 2023) (ver
Figura 2).

Figura 2

IA y gobernanza global
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Nota. Tomado de Al governance in a complex and rapidly changing regulatory

landscape: A global perspective (p. 3), por Zaidan e Ibrahim, 2024.
Este esquema plantea una vision general sobre la gestion de la IA en el &mbito legal
internacional. Como puede visualizarse, los Estados, los organismos internacionales, la

sociedad civil y las entidades privadas confluyen en un eje central en el que prima el
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establecimiento y la aplicacion de las leyes con miras a que exista un verdadero marco
regulatorio.

Sin duda, la implementacion de la IA recae en un entramado en el que convergen
aspectos relacionados al derecho, la tecnologia, la automatizacién de procesos, la eficiencia
operativa de las organizaciones, entre tantos otros que exigen un tratamiento integral. Dada la
magnitud del tema, a continuacion, se presentan cuatro puntos criticos a tomar en
consideracion en torno al uso de esta tecnologia en las empresas:

- Monitoreo y transparencia: el propdsito es velar por una correcta implementacion
para prevenir actos discriminatorios, lo que implica que las empresas efectlen
auditorias periddicas a los procesos de reclutamiento sustentados en 1A (Jarota,
2023).

- Equidad: es imperante que las entidades propongan medidas para reducir los
sesgos de los modelos y garanticen que la seleccion del personal sea totalmente
transparente (Zaidan e Ibrahim, 2024).

- Responsabilidad y supervision humana: no es posible dejar en manos de la
automatizacion la toma de decisiones importantes, por lo que siempre tiene que
existir un monitoreo humano a lo largo de todo el proceso (Montece et al., 2023).

- Proteccion y privacidad de datos: no solo se trata de garantizar los derechos
esenciales, sino también asegurar que la informacion utilizada por el modelo de
IA sea totalmente privada, gestionada de forma segura y ética y alineada a marcos
regulatorios, como el Reglamento General de Proteccion de Datos (Gomes et al,

2021).
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Propuesta:
Objetivo general:

Proponer soluciones innovadoras basadas en inteligencia artificial que permitan
optimizar el proceso de reclutamiento en PepsiCo, mediante el analisis de su flujo actual, la
identificacion de puntos criticos y la evaluacion de herramientas tecnolégicas aplicables.
Obijetivos especificos:

1. Analizar el flujo actual del proceso de reclutamiento en PepsiCo y detectar los
principales puntos criticos que pueden ser automatizados para optimizar tiempos y
reducir costos.

2. Investigar y sistematizar una base de herramientas de inteligencia artificial aplicables
al proceso de reclutamiento, evaluando su potencial para resolver los desafios
identificados.

3. Analizar seis propuestas concretas de soluciones basadas en inteligencia artificial,
presentando sus ventajas, desventajas y demos funcionales, con el fin de evaluar su

viabilidad para su implementacion en PepsiCo

Productos o actividades:

El acercamiento con PepsiCo comenzo tras una reunion con Saray Carranza,
Representante de Adquisicion de Talentos y Experiencia en Comunicacion, donde logramos
recopilar informacién valiosa acerca de las demandas actuales en sus procesos de seleccion,
asi como también factores estratégicos que repercuten de forma directa en la toma de
decisiones referente a herramientas digitales aplicadas en la gestion de talento. Esta
aproximacion nos permitio entender que PepsiCo no busca solamente optimizar procesos a

través de la automatizacion, sino que precisa de soluciones tecnoldgicas que preserven el
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enfoque humano dentro del proceso, que acorten los plazos de contratacion sin comprometer
la objetividad y que, adicionalmente, estén alineados a sus valores corporativos.

Con un enfoque practico y concreto, las reuniones mencionadas se centraron en
comprender cudl es el funcionamiento actual de su proceso de seleccion y qué clase de
herramienta basada en IA podrian implementar. PepsiCo, al ser una empresa de alcance
global, necesita sistemas que puedan ampliarse facilmente, pero sin dejar de lado la
experiencia del candidato, la diversidad e inclusion.

Reconocimos que la intencion de incorporar sistemas de 1A en sus procesos de
seleccion, especificamente en la linea operativa, consiste en hacer que la seleccién del talento
sea mas rapida, eficiente y objetiva, lo cual permitiria que el area de recursos humanos se
enfoque en actividades mas estratégicas, a la par de hacer mas satisfactoria la experiencia
para los candidatos y también para los responsables de seleccion. Bajo esta linea de accion
clara, empezamos con nuestra investigacion y valoracion.

Como primer paso, escogimos un cargo existente publicado oficialmente por PepsiCo
en su portal, correspondiente al de Analista de Transformacion Digital. Consideramos que
esta eleccion era la correcta, debido a que se trata de un puesto que exige competencias en
aspectos técnicos, digitales y estratégicos, lo que lo hace un punto de partida ideal para
determinar el alcance de las IA’s en procesos de seleccion rigurosos.

El perfil estaba detallado de la siguiente forma:

Estudios requeridos: Marketing digital, ingenieria industrial, administracion de empresas,
ingenieria de sistemas, estadistica o afines.

Conocimientos especificos: Analisis de datos, manejo de herramientas como Power Bl y
Office, marketing y gestion de ventas digitales.

Requisitos adicionales: Minimo 3 afios de experiencia en ventas digitales e inglés a nivel

intermedio.
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A partir de este perfil, comenzamos a buscar aplicaciones de IA que ofrecieran
funciones relevantes para el proceso de seleccion. Realizamos una busqueda en un repositorio
especializado, identificando 20 herramientas, de las que elegimos 15 que proporcionaban
guias de uso completas y claras, criterios adecuados para el perfil y alternativas de prueba a
través de demos oficiales, lo cual facilité el analisis mas profundo por nuestra parte. Este
criterio resulté decisivo, dado que nos interesaba realizar una exploracién practica de las
herramientas.

Luego de una revision inicial, decidimos someter estas 15 herramientas a un filtro
riguroso. Descartamos las que no se ajustaban a los objetivos establecidos, las que no se
adaptaban a las necesidades de la empresa, o las que eran demasiado dificiles de implementar
0 carentes de avance tecnologico. También dejamos de lado aquellas que planteaban posibles
riesgos éticos. Mas adelante, se detallaran las herramientas descartadas y se expondran las
razones que fundamentaron nuestra decision.

Tomamos esta decision basandonos en nuestra revision directa, resultados obtenidos
durante el uso de los demos y opiniones de usuarios reales recopilados en plataformas
especializadas como LinkedlIn y sitios de resefias. Esta comparacion de informacion nos
ayudo a obtener un panorama completo, por fuera del contenido publicitario de cada una de
las herramientas.

Tabla 1

Evaluacion de las IA’s descartadas

1A Motivo de descarte
descartada

HireVue | Nos provocé cierta preocupacion por los posibles dilemas éticos,
particularmente debido al uso de video y reconocimiento facial. Creemos
que esto podria influir en la percepcion del candidato y causar desconfianza
en el proceso.
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Pymetrics

A pesar de contar con una base psicométrica atractiva, la interpretacion de
sus resultados nos resultdé muy complicada sin asistencia de un profesional,
algo que dificulta la rapidez esperada.

XOPA Al

Recruiter

Identificamos una propension considerable a sesgos, puesto que utiliza
datos histdricos. Pensamos que esto podria repetir fallos previos o marginar
candidatos con perfiles distintos si no se adaptan los algoritmos de manera
minuciosa.

Hiretual

Mostro dificultades para integrarse con algunos sistemas de seguimiento de
candidatos (ATS), lo que complica su implementacién en organizaciones
grandes.

Avature

Necesita un periodo significativo de aprendizaje, con plazos de
implementacién prolongados. Esto no es factible si se desea prontitud y
simplicidad en su integracion.

Paradox.ai

Presenta limitaciones al notar aspectos humanos como lenguaje corporal o
vocabulario del candidato, lo que reduce la calidad y efectividad del primer
contacto.

SeekOut

Esta inteligencia artificial se nutre de la informacion disponible
publicamente en la red. Por ello, su fiabilidad puede verse afectada, ya que
no siempre accede a fuentes verificadas o actualizadas. Ademas, debido a
sus limitaciones de almacenamiento y capacidad de procesamiento, su
alcance analitico y frecuencia de actualizacién también se ven restringidos.

Skillate

Tiene restricciones relevantes en personalizacion, lo que vuelve poco
adaptable a perfiles especificos como el que utilizamos.

Entelo

Segun usuarios, los perfiles sugeridos por la herramienta no coincidian con
los requerimientos establecidos en el descriptivo de cargo.

Nota. Tabla elaborada por: Duque Andrea, Norofia Paola, Otero Camila'y Romero

Doménica.
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Con las seis herramientas que pasaron el filtro, hicimos una valoracion completa de la
experiencia practica. En comparacion con el analisis inicial realizado, en esta fase accedimos
de manera directa a las versiones demo oficiales, configuramos las pruebas con el perfil de
PepsiCo y examinamos sus caracteristicas en entornos controlados.

En esta seccion del analisis, observamos directamente la eficiencia de cada
tecnologia, su facilidad de operacion, la precision de sus evaluaciones, su nivel de
personalizacion y sus restricciones en el uso real. De igual forma, contrastamos nuestras
apreciaciones con analisis y resefias profesionales de personas que han aplicado estas IA’s en
diferentes estructuras empresariales. El cruce de esta informacion afianzo nuestras pautas de
evaluacion y nos ayudo a llegar a conclusiones mas completas.

Para ordenar los resultados, desarrollamos un sistema visual de categorizacion segun
los colores de un semaforo, que nos permitio exponer el grado de desempefio observado en
cada IA probada, partiendo de los criterios indicados a continuacion:

Verde: Herramientas de gran eficacia y alta capacidad de adaptacion. Se ajustan a los
objetivos éticos, funcionales y técnicos del proceso de seleccion de personal en PepsiCo.
Garantizan precision en su uso, automatizan sin comprometer la calidad y puedan ser
implementadas sin complicaciones.

Amarillo: Herramientas de eficacia media. Cumplen su funcion y pueden ofrecer ventajas en
determinadas etapas del proceso, pero tienen restricciones considerables. Su empleo necesita
modificaciones, control o integracidn con otros sistemas.

Rojo: Herramientas de baja eficacia o limitada aplicabilidad en el escenario estudiado.
Pueden funcionar como apoyo administrativo, pero no se alinean con los parametros
definidos para una integracion solida en procesos avanzados de seleccion.

Esta estructura nos sirvio para ordenar de forma comprensible el alcance funcional e

idoneidad de cada herramienta, sin reducir la amplitud del analisis.



Tabla 2

Evaluacion de las IA’s seleccionadas

IA Clasificacion Descripcion general Pros Contras
Evaluar Verde Software centrado en la evaluacion Gran capacidad de La aplicacién no maneja la opcion
psicométrica y de competencias. Se personalizacion, informes de chatbots, por lo que se restringe
configura sin complicaciones a distintos | concisos y visualmente la capacidad de escalar la atencion
tipos de perfiles y presenta reportes Ilamativos. Facilita la medicion | al cliente.
comprensibles y relevantes. de habilidades blandas y técnicas
de forma unificada.
Zoho Verde Plataforma completa para la Eficiente en costos, permite No todas las funciones estan
Recruit automatizacion del proceso de seleccidon | agendar entrevistas, disefiar disponibles para un plan sin
y puede sincronizarse con sistemas formularios, filtrar postulantes, licencia, ademas el formato
complementarios. automatizar procesos de manera | utilizado en el sistema es antiguo y
masiva. no ha tenido actualizaciones
recientes.

Humanly |  Amarillo Est& enfocada en las primeras etapas del | Agiliza los procesos, eleva la Al ser una plataforma que fue
proceso de seleccion, la coordinacion de | experiencia del candidato, creada en inglés, hay una gran
entrevistas y el filtrado mecanizado proporciona métricas faciles de | limitacion con la localizacion, ya
usando chatbots. entender. que en Ecuador estan pendientes

ciertas actualizaciones.
Fetcher | Amarillo Sistema adaptable para coordinacion de | Presentacion clara de los La 1A no cubre todo el proceso de
tareas y gestion de candidatos. Se resultados, util en la seleccidn. Necesita otros sistemas,




30

distingue por ser especialmente dtil en la
administracion y seguimiento de
procesos, mas que por su capacidad para
evaluar perfiles.

programacion de publicaciones y
actividades internas.

como un ATS, para filtrar a los
candidatos. Tampoco resuelve los
problemas principales que tiene
PepsiCo.

ClickUp | Amarillo Software de planificacion de tareas y Multifuncional, adaptable, eficaz | Por si misma, no filtra hojas de vida
proyectos que puede ajustarse a para gestionar flujos de trabajo ni tiene chatbots.
actividades de seleccién, pero sin en Recursos Humanos.
opciones exclusivas para la valoracién
de habilidades y competencias.
Torre.ai | Verde Plataforma con énfasis en la seleccion de | Rapidez en procesos de seleccion | En ciertas ocasiones presenta

talento remoto y global. Aunque tiene un
disefio atractivo, recurre en gran medida
a la automatizacién de decisiones sin
considerar aspectos cualitativos.

globales, prioriza la diversidad.

errores al usar la plataforma en
celulares de modo horizontal.

Nota. Tabla elaborada por: Duque Andrea, Norofia Paola, Otero Camila y Romero Doménica.
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Conclusiones

La construccion de este proyecto investigativo nos ayudo a entender detalladamente
las oportunidades, limitaciones y desafios en la aplicacion de la 1A en los procesos de
seleccion de personal, abordandolo desde un caso practico como el de PepsiCo. La
integracion del analisis documental, exploracion critica, interaccion con demostraciones
funcionales y comunicacion directa con la representante de la organizacién, nos facilité la
elaboracion de una propuesta con base sélida, viable y adaptada a las demandas concretas del
contexto empresarial.

Durante el transcurso del proyecto, corroboramos que la automatizacion a través de
herramientas digitales podria implicar una mejora importante respecto a los tiempos,
rendimiento operativo y congruencia en las decisiones. No obstante, también constatamos
que gran parte de las herramientas existentes no se adecuan completamente a los criterios
éticos, técnicos y humanos que una organizacion como PepsiCo necesita. En realidad, aunque
ciertos sistemas de 1A proporcionan soluciones atractivas, su efectividad esta aun fuertemente
vinculada al control humano y a su correcta implementacidn en las operaciones diarias.

Un descubrimiento clave fue verificar que ninguna de las herramientas revisadas
satisface completamente todos los criterios esperados, lo que refuerza la urgencia de tomar
una postura analitica y estratégica durante su implementacion. La IA no puede ni debe
sustituir el criterio profesional ni la perspectiva organizacional del equipo de recursos
humanos. En su lugar, su funcién deberia centrarse en brindar acompafiamiento técnico que
fortalezca, pero no condicione, la eficiencia del proceso de seleccion.

De igual manera, la interpretacion desde la Psicologia Organizacional nos dio la base
para sostener que cada innovacion en tecnologia debe ser comprendida dentro del marco

cultural de la organizacion. Las decisiones tecnoldgicas en el ambito de gestion de talento no
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deben separarse de los valores, del clima organizacional, mucho menos de la experiencia de
las personas implicadas en los procesos, tanto reclutadores como postulantes.
Recomendaciones

A partir de los resultados obtenidos después de nuestra investigacion, recomendamos
a PepsiCo valorar la adopcién de herramientas de A como una estrategia de asistencia, y no
como una solucion Unica o independiente. A pesar de que algunas herramientas demostraron
un alto nivel de funcionalidad y pertinencia, otras presentaron restricciones que podrian
conllevar riesgos si no se controlan de manera apropiada.

Por esta razdn, sugerimos implementar un modelo de uso combinado, donde la 1A
agilice las tareas operativas (como preseleccion, primer contacto o agendamiento de
entrevistas), dejando la evaluacion final y la toma de decisiones a cargo de expertos en el
area. Asimismo, hacemos hincapié en la necesidad de llevar a cabo pruebas, revisiones
periddicas y modificaciones continuas de cualquier plataforma tecnoldgica que se quiera
integrar.

Por ultimo, reiteramos que toda herramienta elegida debe alinearse con la cultura
organizacional de PepsiCo, su enfoque en la inclusién, la diversidad y la experiencia
satisfactoria del candidato. La innovacion no debe hacer los procesos inhumanos, sino

mejorarlos, consolidarlos y volverlos mas justos.
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