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Resumen
Los procesos de reclutamiento y selección de colaboradores son de las fases más representativas de la gestión del talento humano, ya que de estos procesos depende la calidad y el punto de valor de la organización, es por esta razón, que a lo largo del tiempo han surgido tecnologías que se han ido implementando en estos procesos con el fin de mejorar la productividad en tiempo y ahorro de costos. En ese orden de ideas, esta investigación tiene como principal objetivo dar a conocer aquellas tecnologías que tienen aplicación en las fases de la gestión de los recursos humanos, con fundamento en lo expuesto por la literatura científica y/o gris estudiadas. Siendo así, entre los resultados se encuentran desde tecnologías más básicas como el uso de las redes sociales, las TIC´s o los recursos de video hasta tecnologías más disruptivas como blockchain o la inteligencia artificial. Así mismo, se resalta la relevancia que tiene el entorno digital y tecnológico en las empresas u organizaciones para la simplificación y organización de procesos, mientras que promueve criterios objetivos a la hora de la contratación de personal, debido a que se desdibuja la necesidad de la intervención humana.
Finalmente, el presente estudio pretende dar a conocer las ventajas y desventajas de las tecnologías abordadas en los procesos de reclutamiento y selección del personal, al demostrar su utilización e importancia.
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Abstract
The processes of recruitment and selection of collaborators are among the most representative phases of human talent management since the quality and value point of the organization depend on these processes. For this reason, over time, technologies have been implemented in these processes in order to improve productivity in time and cost savings. In this respect, the main objective of this research is to make known those technologies that have application in the phases of human resources management, based on the scientific and/or gray literature studied. Thus, the results range from the most basic technologies such as the use of social networks, ICT's or video resources to more disruptive technologies such as blockchain or artificial intelligence. Likewise, the relevance of the digital and technological environment in companies or organizations for the simplification and organization of processes is highlighted, while it promotes objective criteria when hiring personnel, due to the fact that the need for human intervention is blurred. 
Finally, this study aims to show the advantages and disadvantages of the technologies used in the recruitment and selection processes by demonstrating their use and importance.
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1. Introducción

El reclutamiento se define como la agrupación de todas aquellas técnicas y procedimientos que tienen como fundamento atraer candidatos potencialmente calificados y capaces para ocupar puestos dentro de la organización mientras que el proceso de selección busca entre los candidatos reclutados a los más adecuados para los puestos disponibles. Por lo cual estos dos elementos podrían considerarse como dos fases que hacen parte de un solo proceso definido como el ingreso de recursos humanos a la organización. (Chiavenato, 2017)

Teniendo en cuenta lo anterior, estos procesos en la gestión del talento permiten que se mantenga la eficiencia del personal y la eficacia de la organización si se realizan adecuadamente dado que de acuerdo con (Ganga & Sánchez, 2008) está estrechamente relacionada con el establecimiento, cumplimiento y desarrollo de las actividades dentro de la misma y al no tenerlo en cuenta, afecta los resultados, y por ende, el éxito en el logro de las metas organizacionales. 

De acuerdo con esto, es necesario conocer que se ha demostrado que la implementación de las tecnologías emergentes probablemente tendrá un impacto en el futuro del trabajo y, por lo tanto, tienen implicaciones para la función de recursos humanos. Por ejemplo, la IA y el aprendizaje automático se destacan por su aplicación para el análisis de datos, la búsqueda de patrones y la realización de predicciones. Igualmente, la realidad aumentada y virtual desempeña un papel cada vez más importante en industrias como la atención médica, la construcción, el petróleo y el gas y la industria aeroespacial. Los dispositivos portátiles se emplean cada vez más en el lugar de trabajo para mejorar la conciencia de los empleados sobre su bienestar personal, para realizar un seguimiento del progreso de los empleados y planificar medidas para mantener su compromiso. Además de que se sugiere el uso de blockchain para transacciones e intercambio de información. (Parry & Battista, 2019)

De igual forma, en otros estudios se ha demostrado que la implementación de TIC’s, por dar un ejemplo básico, ha mejorado notablemente el desempeño de las organizaciones en áreas funcionales específicas como lo son la gestión del talento humano en el proceso de reclutamiento y selección, ya que el uso de estas herramientas digitales facilita la recepción de curriculums, la publicación de vacantes, el filtro de candidatos y demás (Laguna, 2017). Añadido a esto, hay otras investigaciones en la que se facilitan estos procesos haciendo uso del “Procesamiento del lenguaje natural” (NLP) y la consulta de información en páginas públicas y sistemas de información interna por medio de “Automatización robótica de procesos” (RPA) obteniendo buenos resultados e incrementado en éxito de las empresas. (Zapata & Recalde, 2021)

Siguiendo la premisa y siendo evidente de la importancia que tiene la tecnología y todo lo que se puede esperar de ella, es necesario precisar que el mundo actual le atañen muchas necesidades y soluciones rápidas y efectivas que permitan, en este caso, mejorar los procesos, aumentar la productividad, reducir tiempos, etc. Se rescata entonces el valor que tiene estudiar todas esas tecnologías que han ido surgiendo, que podrían facilitar los procesos en la gestión del talento humano, precisamente, en el reclutamiento y la selección; para de esta forma, eliminar labores obsoletas e implementar en las organizaciones nuevos sistemas que mejoren la eficiencia y eficacia de estos procesos. Esto se pretende lograr mediante un estado del arte que recopile algunos ejemplos de lo que se está implementando y que ha funcionado o podría servir para mejorar estos procesos.

2. Metodología 

Para realizar esta investigación se necesitó realizar una revisión sistemática de la literatura y un análisis de contenido web, para los cuales se planteó una metodología para cada una, para así, poder determinar los artículos y páginas útiles para dar respuesta a la pregunta de investigación.

2.1. Revisión sistemática de la literatura
Para el desarrollo de esta investigación se consideran las 3 fases principales mencionadas por (Kitchenham, 2004) para realizar una revisión sistemática: 1) Planificación de la revisión, 2) Realización de la revisión, 3) Discusión de resultados. A continuación, se explican cada una de ellas:

Tabla 1.
Protocolo de Revisión Sistemática

	FASE I
Planificación de la revisión
	· Identificación de la necesidad de una revisión 
· Desarrollo de un protocolo de revisión

	FASE II
Ejecución de la revisión
	· Identificación de la investigación 
· Selección de estudios primarios 
· Evaluación de la calidad del estudio 
· Extracción y seguimiento de datos 

	FASE III
Discusión de resultados
	· Informe de la revisión


Nota: Adaptado de (Kitchenham, 2004)

Fase I: Planificación de la revisión 

Identificación de la necesidad de una revisión: Este estudio tiene relevancia en la contribución al mejoramiento del funcionamiento de las empresas con reducciones significativas por ejemplo en costo y tiempo al implementar tecnologías en sus procesos específicamente en los de reclutamiento y selección, con el fin de automatizarlos y facilitar su ejecución, ya que, los estudios previos han evidenciado esta mejoría. Con el desarrollo de esta revisión se aporta al incremento del índice de éxito de las organizaciones y la inmersión de estas dentro de la nueva era tecnológica.
Desarrollo de un protocolo de revisión: El protocolo en este caso es la misma metodología de investigación que se está planteando, siguiendo la referencia de Barbara Kitchenham con sus tres fases principales. Añadido a esto y de acuerdo con el alcance estimado para esta investigación se quiere realizar un estado del arte en el que se exploren aquellas tecnologías que están siendo usadas en procesos de reclutamiento y selección de colaboradores dentro de una organización, por lo cual, la pregunta de investigación propuesta para esta situación sería: ¿Cuáles son las tecnologías usadas en los procesos de reclutamiento y selección de colaboradores?


Fase II: Ejecución de la revisión

Identificación de la investigación: En esta etapa lo que se hace es plantear lo que sería la ecuación de búsqueda a partir de los sinónimos en los términos y el uso de operadores booleanos. En este caso, revisando las palabras claves de los artículos estudiados se pudieron identificar cuatro elementos como se muestra en la siguiente tabla.

Tabla 2.
Identificación de Palabras Clave para la revisión sistemática

	Gestión del Talento Humano
	Reclutamiento
	Selección
	Tecnologías

	· Human resource
· Human talent
· Human resource management
	· Recruitment
	· Selection
· Personnel selection
	· Technology



Una vez identificados los grupos de palabras clave, se conectan los conceptos por medio de operadores booleanos, comillas y paréntesis, esto con el fin de estructurar la ecuación de búsqueda que se empleó en las bases de datos Scopus y Web of Science siendo las seleccionadas debido a su accesibilidad y a la confiabilidad de su contenido.

Tabla 3
Ecuación de Búsqueda

	Base de datos
	Ecuación de búsqueda
	Resultados

	Scopus
	((("human resource" OR "human talent") PRE/2 management) AND (recruitment OR selection OR "personnel selection") AND technolog*)
	540

	Web of Science
	((("human resource" OR "human talent") AND management) AND (recruitment OR selection OR "personnel selection") AND technolog*)
	335



Selección de estudios primarios: Esta sección corresponde a la identificación de los criterios de selección de estudios para evidenciar aquellos que podrían tener incidencia en la pregunta de investigación, esto con el fin de reducir el sesgo. Para eso se deben usar los criterios de inclusión y exclusión apropiados que garanticen que la información es fiable y que clasifica para realizar el estudio.

Tabla 4.
Criterios de inclusión y exclusión para revisión sistemática 

	Criterios de inclusión
	Criterios de exclusión

	· Tipo de documentos que sean artículos de investigación en etapa final de publicación.
· Documentos comprendidos entre los años 2016 – 2022
· Documentos relacionados con las palabras clave.
	· Tipo de documento que sean revisiones de literatura o provenientes de literatura gris.
· Documentos escritos antes de 2016
· Documentos irrelevantes para el aporte de la pregunta de investigación.







Continuación Tabla 4

Criterios de inclusión y exclusión para revisión sistemática

	Criterios de inclusión
	Criterios de exclusión

	· Documentos escritos en inglés, español o portugués
· Documentos de acceso abierto

	· Documentos que están escritos en otros idiomas diferentes a inglés, español o portugués.
· Documentos que hablen de otros procesos de GTH diferentes a los del estudio
· Documentos que pertenecen a áreas irrelevantes para el estudio



Haciendo los respectivos filtros presentados en el diagrama anterior quedaron en total 140 artículos cuya ecuación de búsqueda quedó de la siguiente manera.

Tabla 5.
Ecuación de Búsqueda Final

	Ecuación de búsqueda final

	TITLE-ABS-KEY ( ( ( ( "human resource"  OR  "human talent" )  PRE/2  management )  AND  ( recruitment  OR  selection  OR  "personnel selection" )  AND  technolog* ) )  AND  ( LIMIT-TO ( DOCTYPE ,  "ar" ) )  AND  ( LIMIT-TO ( PUBYEAR ,  2022 )  OR  LIMIT-TO ( PUBYEAR ,  2021 )  OR  LIMIT-TO ( PUBYEAR ,  2020 )  OR  LIMIT-TO ( PUBYEAR ,  2019 )  OR  LIMIT-TO ( PUBYEAR ,  2018 )  OR  LIMIT-TO ( PUBYEAR ,  2017 )  OR  LIMIT-TO ( PUBYEAR ,  2016 ) )  AND  ( LIMIT-TO ( LANGUAGE ,  "English" )  OR  LIMIT-TO ( LANGUAGE ,  "Spanish" ) )  AND  ( LIMIT-TO ( PUBSTAGE ,  "final" ) )  AND  ( EXCLUDE ( SUBJAREA ,  "ENER" ) )  AND  ( EXCLUDE ( SUBJAREA ,  "PHYS" ) )  AND  ( EXCLUDE ( SUBJAREA ,  "NEUR" ) )  AND  ( EXCLUDE ( SUBJAREA ,  "ENVI" ) )  AND  ( EXCLUDE ( SUBJAREA ,  "CHEM" ) )  AND  ( EXCLUDE ( SUBJAREA ,  "MATE" ) )  AND  ( EXCLUDE ( SUBJAREA ,  "BIOC" ) )  AND  ( EXCLUDE ( SUBJAREA ,  "HEAL" ) )



Evaluación de la calidad del estudio: Aplicando la ecuación de búsqueda anteriormente expuesta, y haciendo una revisión de los resúmenes se identifican cuáles artículos podrían dar aporte representativo a la resolución de la pregunta de investigación. Con esto se obtienen finalmente 20 artículos de la base de datos Scopus y 41 de la base de datos Web Of Science, para un total de 61 artículos. En este apartado se abstraen 16 artículos por duplicidad y se vincularon 26 textos haciendo uso del método de bola de nieve, que al igual que los anteriores, cumplen con los criterios de inclusión y exclusión expuestos en la tabla 5, para un total de 71 artículos.

Habiendo aplicado este filtro, se procede a realizar la lectura de los artículos para seleccionar los que efectivamente harán parte de la investigación aportando respuestas valiosas a la pregunta de investigación. De los 71 artículos que se revisaron 6 de ellos (8,45%) no contaban realmente con un acceso abierto para su lectura, 9 de los artículos (12,67%) no hablaban de temáticas relacionadas con la pregunta de investigación a pesar de contar con algunas palabras clave dentro de su título y resumen. También se encontró que 10 de ellos (14,08%) hablan de tecnologías, pero no están enfocadas precisamente a los procesos de reclutamiento y selección, sino que se enfocan a la gestión de talento humano o a la gestión de organizaciones en general. Por otro lado, se encontraron 46 documentos (64,78%) que dan aportes significativos a responder la pregunta de investigación, ya que están enfocados a tecnologías aplicadas a estos dos procesos específicos en cuestión.

Extracción y seguimiento de datos: Para la recopilación de estudios determinantes e influyentes para el desarrollo de este proyecto, se aplica como criterio más importante para la selección de estas publicaciones, el respectivo aporte de los artículos de investigación sobre las tecnologías aplicadas a los procesos de reclutamiento y selección de colaboradores. En este caso, se obtuvieron 46 artículos de los cuales se extrae la información del título del artículo, autores, resumen y aporte respecto a la temática en estudio. De esta forma se pretende realizar la correspondiente extracción y síntesis de los datos para así aportar sustancialmente a la investigación.

Fase III: Reporte y difusión 

Esta última sección corresponde a la realización del estado del arte, el cual surge a partir del análisis de los artículos seleccionados que conducen a la resolución de la pregunta de investigación para finalmente poder difundir un artículo de los resultados obtenidos en este trabajo de investigación, el cual corresponde al presente artículo.

2.2. Análisis de contenido web

Esta segunda parte de la metodología se considera pertinente para complementar la respuesta a esa pregunta de investigación, por lo cual, se va a tener en cuenta las tres fases de la metodología propuestas por (Baena, 2017) y (Elo & Kyngäs, 2008) donde establecen la secuencia lógico-metodológica del proceso de investigación traducida en tres grandes fases de investigación:  1) Diseño o Plan de trabajo. 2) Recopilación y análisis del material y 3) Exposición de los resultados.

Tabla 6.
Secuencia metodológica análisis de contenido web
	Fases
	Pasos

	Planeación
	· Familiarización con la data
· Selección de la unidad de análisis

	Organización
	· Categorización la información
· Abstracción de la información

	Reporte
	· Generación de Reporte


Nota: Adaptado de (Elo & Kyngäs, 2008)

Fase I. Planeación. 
En esta etapa inicial del análisis de contenido web, se estableció el tema a analizar y los motores de búsqueda para complementar el desarrollo de esta investigación. De igual forma, se define el protocolo de búsqueda enfocado a dar a conocer las tecnologías aplicadas en procesos de reclutamiento y selección de colaboradores.  

Familiarización con la data: Principalmente se tiene en cuenta la temática a analizar y el tipo de resultados esperados, como lo son identificar ejemplos de tecnologías aplicadas y la forma es que contribuyen a la mejora de la gestión de recursos humanos en los procesos de reclutamiento y selección.  Seguido a esto se definen los motores de búsqueda, los cuales para este caso particular son Google Search (en su dominio de Estados Unidos) para tener acceso a sitios web de entidades consultoras u organizaciones que se enfoquen a recursos humanos o a la tecnología. Luego de esto, se definen los términos de la búsqueda basados en las palabras clave más representativas de los artículos seleccionados en la revisión sistemática. De igual forma se tienen en cuenta los términos de los tipos de tecnologías identificadas en esta revisión para poder hacer un estudio más detallado de cada una de ellas. 

Tabla 7. 
Términos para el análisis de contenido

	Términos de la búsqueda
	Términos de las tecnologías

	· “Human Resource Management”
· “Human Talent”
· “Personnel Selection”
· “Recruitment”
· “Technology”
· “E-recruitment”
	· “Disruptive Technology”
· “Artificial Intelligence”
· “Algorithms”
· “TIC”
· “Robotic”
· “Social Media”
· “Blockchain”



La búsqueda preliminar se realiza con la ecuación: ("human resource" OR "human talent" or "RH") AND ("recruitment" OR "selection" OR "personnel selection" OR "staff pick") AND ("Tech" or "technology" or "techno" or "technological" or "technologies") con lo cual se obtiene un total de 118 resultados, sin embargo, no se obtuvieron una cantidad de artículos relevantes con la temática como si se tuvo al hacerse búsquedas las siguientes frases: human resource tech selection (226 resultados) y human resource tech recruitment (256 resultados), esto se explica por la programación del buscador, el cual al escribir un palabra como “human resources” también busca utilizando los sinónimos más usados para la misma, tal como “HR”, en el caso de “tech” arroja resultados con palabras como “Technology”, además el buscador está diseñado para buscar temáticas con base a frases, por lo que al aplicar una ecuación de búsqueda se limita a encontrar palabras específicas y sin relación entre ellas. Para garantizar un uso de todos los términos claves, luego se realizan búsquedas con frases como: human resource technologies selection (226 resultados) y human resource technologies recruitment (268 resultados), con estas, aunque en su mayoría tenían los mismos resultados, aparecían algunos nuevos. Como último paso, se seleccionan los criterios de inclusión y exclusión en la siguiente tabla

Tabla 8. 
Criterios de inclusión y exclusión para el análisis de contenido.

	Criterios de inclusión
	Criterios de exclusión

	· Publicaciones que correspondan a artículos, repositorios universitarios, organizaciones o consultoras especializadas
· Publicaciones comprendidas entre los años 2016 – 2022
· Documentos relacionados con las palabras clave.
· Documentos escritos en inglés o español

	· Publicaciones que correspondan a otro tipo de sitios web, blogs o periódicos.
· Publicaciones hechas antes de 2016
· Documentos irrelevantes para el aporte de la pregunta de investigación.
· Documentos que están escritos en otros idiomas diferentes a inglés o español.
· Documentos que hablen de otros procesos de GTH diferentes a los del estudio
· Documentos que pertenecen a áreas irrelevantes para el estudio


Selección de la unidad de análisis: En este apartado la unidad de análisis corresponde a los elementos encontrados en los motores de búsqueda que correspondan especialmente a repositorios de universidades, artículos en revistas o en sitios web de organizaciones o consultoras (en este caso sin discriminar el formato en el que se encuentre). 

Fase II. Organización. 
Esta segunda fase corresponde al desarrollo de la búsqueda planteada anteriormente aplicando todos los filtros necesarios, realizando la descarga, análisis y abstracción de la información. 

Categorización de la información:  La categorización de la información consistió en realizar la búsqueda con los respectivos filtros estipulados en los criterios de inclusión y exclusión que facilitarían la elegibilidad de los documentos. En esta categorización se contó con artículos y publicaciones realizadas por organizaciones y empresas que se dedican al talento humano, además de revistas digitales especialistas en el tema. 
Se revisaron las primeras 12 páginas de resultados con cada una de las ecuaciones, cada página contaba con 10 sitios, cabe aclarar que después de la segunda ecuación gran cantidad de sitios se repetían en los resultados. Algunos de los artículos encontrados no tenían fecha de publicación, sin embargo, se verificaba si la página estaba actualizada al 2022, así como menciones de años dentro del texto o comentarios para intentar garantizar que se cumpliera el criterio del lapso estipulado. 
Abstracción de la información: Para la abstracción igualmente se tuvo en cuenta las publicaciones, artículos o estudios determinantes e influyentes para el desarrollo de esta investigación, aplicándose como criterio más importante para la selección de estas publicaciones, el respectivo aporte de los artículos de investigación sobre las tecnologías aplicadas a los procesos de reclutamiento y selección de colaboradores. En este caso, se obtuvieron 76 fuentes. 

Fase III. Reporte.
Esta sección corresponde a la realización del estado del arte mencionado en la revisión sistemática, el cual surge a partir del análisis de los artículos de la revisión y del análisis de contenido web que conducen a la resolución de la pregunta de investigación para finalmente poder difundir un artículo de los resultados obtenidos en este trabajo de investigación.


3. Resultados

Los resultados de la investigación fueron clasificados en un análisis bibliométrico de la literatura y una revisión general de la literatura

3.1	Análisis Bibliométrico
Para el año 2016 la cantidad de artículos relacionadas con tecnologías aplicadas a los procesos de reclutamiento o selección fue de 5, y los años posteriores fue disminuyendo a 3 y 2 en el 2017 y 2018 respectivamente, hasta que se da un aumento en la publicación de artículos para 2019 con un total de 9. Para 2020 vemos que la publicación de artículos llego a ser de 14, quizás influenciado por la crisis sanitaria y las nuevas necesidades que empezaron a surgir con esta. Para 2021 se tuvo una disminución de los artículos a 8 pero se puede resaltar que en los 4 meses que van del 2022 ya se cuenta con 5 artículos relacionados, lo cual podría indicar que la comunidad científica está preocupándose por estas temáticas.


Figura 1
Artículos Publicados por Año



Algunas de las tecnologías encontradas son una parte o derivan de otra tecnología, o bien están dentro de una misma disciplina, por tal se han agrupado aquellas en donde ocurre lo mencionado, con ello se construye el grafico de la figura 2. Las tecnologías agrupadas siguen mostrando que las tecnologías de Artificial Intelligence (AI) y Machine Learning son las más populares con una mención del 84,2% de las 76 fuentes consultadas, seguido de las tecnologías de automatización con un 27,6%, y en un tercer lugar las tecnologías de análisis y datos con un 22,4% junto con el Cloud-Based 22,4%, esto ya puede dar indicios que lo que más se usan son las tecnologías que ayuden en los procesos de análisis y automatización, a la vez que se tiene un soporte en la nube.

Figura 2.
Grupo de tecnología VS Cantidad de fuentes donde se menciona





3.2	Análisis general de la Revisión 
En las investigaciones evaluadas, se identificaron ciertas tecnologías que aportan a los procesos de reclutamiento y selección. A continuación, se presentan los hallazgos de la revisión de literatura científica sobre los 46 artículos seleccionados, con el fin de dar respuesta a la pregunta de investigación planteada. Adicionalmente, se presentan aportes y planteamientos con los que se pueden hacer comparaciones y ratificaciones respecto a investigaciones anteriores. 

En la figura 3 se presenta la relación de las tecnologías más comunes dentro de la revisión y el porcentaje de artículos totales que mencionan cada una. 

Figura 3
Tecnologías con mayor porcentaje de mención en los artículos de investigación.



De acuerdo con la gráfica expuesta, se puede observar que las tecnologías que son más mencionadas en la literatura científica son las Redes Sociales, los Algoritmos y las TIC’s, indicando así, que son las tecnologías o herramientas más usadas por las empresas en estos procesos al ser quizás las más antiguas y con mayor adaptabilidad tanto por las personas como por las empresas. De igual forma, se puede observar que las tecnologías que no tuvieron una mención representativa son las más novedosas como la Robótica, Realidad Virtual o Inteligencia Artificial, lo que quiere decir que hay muy poca investigación que abarque estas temáticas y sus aplicaciones a los procesos de reclutamiento y selección; lo que evidencia la clara necesidad de realizar una búsqueda complementaria en sitios web para ahondar más en estos ámbitos. 

Siendo así, se clasificaron los resultados de la búsqueda de acuerdo con los autores que mencionaban cada tecnología (Ver tabla 9). En este caso, se clasificaron en la categoría “general” aquellos artículos que mencionaban diferentes tecnologías sin ahondar en ellas, o que no precisamente daban a conocer su aplicación a los procesos de reclutamiento y selección de colaboradores.


Tabla 9. 
Tecnologías mencionadas por autor

	Autor
	Tecnología mencionada

	Tamasevicius, V., Diskiene, D., Stankeviciene, A. * Balconi, M., Fronda, G., Cassioli, F., Crivelli, D. * Stachová, K., Stacho, Z., Papulová, Z., Jemala, M. * Gonçalves, S.P., Dos Santos, J.V., Silva, I.S., (...), Brandão, C., Moura, R. * Janska, M and Olsova, P
	General

	Yang, Y., Wang, Y.* Woods, S.A., Ahmed, S., Nikolaou, I., Costa, A.C., Anderson, N.R.
	Realidad virtual

	Wang, T., Li, N., Li, H. *
	Software 

	Dong, Y., Zhang, H., Li, L.* Kim, TH; Kumar, G; (...); Alazab, M * Sharif, MM and Ghodoosi, F
	Blockchain

	Piabuo, SM; Piendiah, NE; (...); Tieguhong, PJ * Balcerak, A., Woźniak, J. * Bondarouk, T., Parry, E., Furtmueller, E. * Folger, N; Brosi, P; (...); Welpe, IM * Woods, S.A., Ahmed, S., Nikolaou, I., Costa, A.C., Anderson, N.R.
	TIC´S

	Janska, M and Olsova, P * 
Jeske, D and Shultz, KS * Melao, N and Reis, J * Aguado, D., Rico, R., Rubio, V.J., Fernández, L. * El Ouirdi, M., El Ouirdi, A., Segers, J., Pais, I. * Barykin, S., Kalinina, O., Aleksandrov, I., (...), Yadikin, V., Draganov, M. * Bartakova, G.P., Brtkova, J., Gubiniova, K., Hitka, M. * Woods, S.A., Ahmed, S., Nikolaou, I., Costa, A.C., Anderson, N.R.
	Redes sociales

	Guo, SQ; Alamudun, F and Hammond, T * Necula, SC and Strimbei, C * Zhang, CZ
	Minería de datos 

	Nabeeh, NA; Smarandache, F; (...); Aboelfetouh, A * Cabrera-Diego, LA; El-Beze, M; (...); Durette, B * Maree, M; Kmail, AB and Belkhatir, M * Chuang, YC; Hu, SK; (...); Tzeng, WS * Chen, CT and Hung, WZ * Wu, XH; Yang, L and Qian, J * Martinez-Gil, J., Paoletti, A.L., Pichler, M. * Feng, Q; Su, XR and Li, Q
	Algoritmos





Continuación Tabla 9

Tecnologías mencionadas por autor

	Autor
	Tecnología mencionada

	Norskov, S; Damholdt, MF; (...); Seibt, J * Nawaz, N. * Naim, I., Tanveer, M.I., Gildea, D., Hoque, M.E.
	Robótica 


	Suen, HY; Hung, KE and Lin, CL * Griswold, KR; Phillips, JM; (...); Gully, SM * Brenner, F.S., Ortner, T.M., Fay, D. * Woods, S.A., Ahmed, S., Nikolaou, I., Costa, A.C., Anderson, N.R.
	Recursos de video

	Kshetri, N. * Naim, I., Tanveer, M.I., Gildea, D., Hoque, M.E. * Rab-Kettler, K., Lehnervp, B. * Maree, M., Kmail, A.B., Belkhatir, M.
	Inteligencia artificial

	Rab-Kettler, K., Lehnervp, B.* Whysall, Z., Owtram, M., Brittain, S.
	Aprendizaje automático 



Teniendo en cuenta lo anterior, se procedió a hacer otra clasificación de las tecnologías encontradas en: Básicas, Emergentes y Disruptivas, esto con el fin de identificar cuáles eran las más antiguas, las que ya se están empezando a usar y las que son más novedosas para las empresas. 

Figura 4
Agrupación de las tecnologías según su clasificación.
[image: Diagrama

Descripción generada automáticamente]


 



















3.2.1 Tecnologías disruptivas

· Inteligencia Artificial: La inteligencia artificial viene siendo un conjunto de algoritmos propuestos para un determinado fin tecnológico, (Feng et al., 2022), del mismo modo que la IA puede ser vista como un mecanismo de “imitación del pensamiento y acciones humanas” enfocado en la simplificación y reducción de tiempo a la hora de la realización de tareas en la gestión de recursos humanos (Schastok, 2020) mientras que ayuda a los reclutadores en la mitigación y eliminación de los sesgos ante los posibles candidatos, y promueve contrataciones estratégicas, eficientes y automatizadas. (Ideal, 2021). 

Además, también se puede aplicar el procesamiento de lenguaje natural o NLP por sus siglas en ingles que de acuerdo con (Zapata & Recalde, 2021), busca completar la información de los perfiles postulantes con ayuda de la extracción de la información (palabras clave, historial laboral o personal, experiencia) y la automatización robótica de procesos, haciendo alusión a bots de procesamiento natural de lenguaje, bot de consultas a las secretarías de educación, bot de personas políticamente expuestas y bot de nepotismo y antecedentes, logrando así, acelerar los procesos de preselección y selección de currículums, e incrementar la capacidad de recepción de los mismos.  

También se debe tener en cuenta que la inteligencia artificial es una herramienta de mucho cuidado, que si bien, son tan útiles como los datos que procesan es igualmente importante asegurarse de que las entradas (currículums anteriores, palabras clave, etc.) no estén contaminadas con sesgos y si se presenta alguno se sesgarán todos los resultados de la aplicación de forma predeterminada, ya que, no se puedes hacer suposiciones al creer que por el hecho de que la tecnología pueda mejorar un proceso no significa que proporcionará la precisión necesaria. Es peligroso actuar a ciegas basándose en el análisis del sistema. “La IA responsable puede ayudar a promover la diversidad y la inclusión, pero aún puede ser propensa a sesgos no intencionales.” (Dixit, n.d.)

· Robótica: La robótica es una tecnología empleada al interior de la ejecución de las tareas administrativas pertinentes a la selección y reclutamiento de personal, por cuanto utilizan robots para reducir el trabajo manual (Norskov et al., 2020). De igual manera, la presente herramienta facilitará las comunicaciones automatizadas y en tiempo real con los candidatos para la toma de decisiones correspondientes según los datos otorgados.  (Nawaz, 2019). En continuidad a lo expuesto con anterioridad, aparte de ayudar con esos procesos, en (Norskov et al., 2020) se resalta la importancia que tiene esta tecnología en la eliminación de influencia o intermediación de sesgos estigmatizadores frente a grupos determinados. Por lo cual, su desarrollo está encaminado a promover mayor accesibilidad sin ningún tipo de predominios por la apariencia o género de los aspirantes, por tanto, se eliminan las posibilidades de que se manifiesten los sesgos. 

Una intervención de robots en la organización de reclutamiento, no obstante, se puede dar la existencia de disimilitudes o inconformidades frente a la no percepción de actitudes, intenciones o comportamientos por parte de los mismo, debido a que se considera que únicamente los sentimientos, emociones o acciones pueden ser objeto de análisis por parte de los seres humanos, ubicando al robot como una herramienta meramente imparcial al aplicar bases de datos e información otorgado en su ordenador, dando paso a la creación de situaciones más justas y equilibradas en el ejercicio de las entrevistas de trabajo. (Norskov et al., 2020)

· Blockchain: Es una forma descentralizada de mantenimiento de registros digitales verificables, mediante la cual se garantiza la seguridad y confidencialidad de los datos de recursos humanos recopilados y almacenados (Tursunbayeva, 2019) logrando así la distribución de los datos a través de la red del sistema de bloques para la debida protección de los datos de acceso con base en claves y permite la realización de contratos inteligentes por parte del departamento de recursos humanos (Dixit, n.d.), ya que evita actos de engaño, fraude y falsificaciones en los curriculums o demás información suministrada por el personal. (Balcerak & Woźniak, 2021). 

En primer lugar, está encaminada a proteger los principios y datos del proceso de reclutamiento y selección, tales como, la verificación de la autenticidad, seguridad, transparencia, credibilidad y confidencialidad de la información personal de los empleados y solicitantes del puesto de trabajo, en virtud de que, en materia de recursos humanos, Blockchain junto a la cadena de alianzas brindan un servicio de almacenamiento y consulta de información de manera pública por medio de la creación de contraseñas (cabe resaltar que todo se encuentra bajo niveles de privacidad objeto de modificaciones por parte del propietario de los datos). Así mismo, su importancia recae en la optimización de tareas desde la contratación hasta el pago de nómina de los empleados, contratistas y proveedores, puesto que a partir de los controles digitales transparentes que son usados por la gestión de recursos humanos se logra una correcta autenticidad y flujo de los datos profesionales del talento. (Dixit, n.d.)

· Machine Learning: Es el proceso de aprendizaje en el que la máquina puede aprender por sí misma sin estar programada para hacerlo de cierta manera (Rab-Kettler & Lehnervp, 2019), con el objetivo de automatizar etapas a la hora de selección los talentos, puesto que pueden actualizar de manera autónoma e independiente el sistema de seguimiento de los candidatos, a través de la creación de registros de los empleados y su debida recopilación de la documentación necesaria para futuros procesos de selección, salvaguardando la integridad y seguridad del empleado. (Culture Shift, 2022), es decir, el aprendizaje automático “permite a las empresas estandarizar las operaciones al eliminar los costos adicionales” (Fortune Business Insights, n.d.).

El Machine Learning tiene aplicación, por ejemplo, frente a las descripciones de los cargos o puestos vacantes, debido a que esta actividad podrá ser realizada por medio de programas haciendo uso de lenguajes técnicos; así mismo, la selección de los CV tendrá como gestor a un Sistema de Seguimiento de Candidatos (ATS), con el fin de preseleccionar solicitudes a través de la extracción de palabras clave encaminadas a asociar a los candidatos en los vacantes idóneos, aptos y correctos; en la programación de entrevistas y ofertas de trabajo, se emplean herramientas tecnológicas para disminuir las cargas humanas, por lo cual, se da la implementación de programadores en línea automáticos para agendar las entrevistas y para publicar o desarrollar esas ofertas, mientras que las firman electrónicamente (Rab-Kettler & Lehnervp, 2019).

También en  (Sage HR Blog, 2019) se menciona un término denominado “análisis predictivo”, el cual es una tecnología respaldada por el aprendizaje automático que permite a las organizaciones utilizar sus propios datos, así como datos de fuentes externas y de terceros, en el proceso de toma de decisiones y su aplicación a las funciones de contratación y reclutamiento al ayudar a anticipar y optimizar actividades como la adquisición de talento, la planificación de la canalización de talentos y la optimización de la respuesta al trabajo, ya que puede ofrecer información prospectiva sobre su fuerza laboral actual que podría ayudar a encontrar los mejores talentos que se ajusten a las necesidades de la organización encontrando correlaciones en estos datos para determinar el perfil ideal de un empleado que tiene probabilidades de tener éxito.

3.2.2 Tecnologías emergentes

· Realidad Virtual / Realidad Aumentada: La llamada realidad virtual, como su nombre indica, es la combinación de virtual y realidad. En teoría, según (Yang & Wang, 2022) la tecnología de realidad virtual es un sistema de simulación basado en el uso de  computadoras que pueden crear y experimentar mundos virtuales, debido a que utiliza entornos simulados generados por computadora para sumergir al usuario en el entorno; mientras que la realidad aumentada entra a modificar aspectos o escenas extraídas del mundo real y las sumerge en lo virtual. Dicho de otro modo, la realidad virtual y aumentada son consideradas como el medio de familiarización del aspirante al puesto del trabajo con la empresa u organización, todo es que, al implementar recorridos virtuales del entorno del trabajo en el proceso de contratación, permite que los candidatos y próximos empleados se involucren en su incorporación y puedan capacitarse de una forma más eficaz y eficiente (Culture Shift, 2022). 

Para ejemplificar, hay compañías como ActiView que están ofreciendo tecnologías de realidad virtual para que los contraten profesionales para que las utilicen para medir el perfil conductual y cognitivo de los candidatos en simulaciones de la vida real (Sage HR Blog, 2019) o la startup israelí Skillset que  siguiendo a (Blum, 2021), tiene como objetivo cambiar eso al presentar candidatos potenciales a través de simulaciones específicas de la industria destinadas a descubrir habilidades que podrían no capturarse en las palabras de un currículo. Las simulaciones en línea de Skillset permiten a los candidatos experimentar virtualmente cómo sería trabajar en un puesto en particular. Skillset dice que el proceso de simulación reduce los costos de contratación en un 30 % y brinda a los candidatos un 20 % más de posibilidades de conseguir el trabajo de sus sueños.

· Softwares / ATS: En primer lugar, el software y las ATS son herramientas de recursos humanos que organizan, estandariza e informa sobre todo el proceso de contratación de una empresa (Balconi et al., 2022). Siendo así, los softwares de adquisición de talentos y los sistemas de seguimiento de candidatos (ATS), son útiles ya que brindan un análisis automatizado (de currículums, publicaciones de trabajos, comunicaciones, recordatorios de entrevistas), programaciones de entrevistas y selección de candidatos calificados con base a filtros inteligentes. (Barcelos, n.d.)

Es allí donde surgen las ATS establecidas por (Balconi et al., 2022) como “Herramienta de recursos humanos que organiza, estandariza e informa sobre todo el proceso de contratación de una empresa”. En algunos casos, las ATS deberán fundamentarse en la aplicación de la “neurocientífica”, entendiendo esta como una tecnología que busca analizar o enfocarse en las interrelaciones promovidas por el humano y la computadora, a través de las investigaciones oculométricas, autonómicas: EDA (Actividad electrodérmica), HR (Frecuencia cardíaca), HRV (Variabilidad de la frecuencia cardíaca) y neurofisiológicas, y empleando técnicas de hiperescaneo.  

 Por ende, según  (Maree et al., n.d.) se desarrollan mecanismos automatizados de comparación de perfiles de los candidatos y las ofertas del trabajo empleando técnicas basadas en la semántica, esto hace referencia a procesamientos de textos para detectar las características, categorías y clasificaciones ocupacionales relevantes para descartar currículos irrelevantes o falsos positivos, igualmente esta técnica construye sistemas de contratación electrónica encaminados a la búsqueda de talentos según la información adquirida por intermedio de una extracción de coincidencias entre la descripción del candidato con las del trabajo oferente. En tal caso, las redes semánticas suscitan la representación de información en relación con los antecedentes educativos, experiencia laboral y conceptos de candidatos, logrando que los empleadores obtengan una amplitud de referencias con ayuda de recursos como wordnet, yago3 y el conjunto de datos Hiringsolved (HS), lo cual les permite un mejor acceso a los talentos. 

A modo de demostración dentro de las organizaciones en las etapas de contratación se puede encontrar la “Plataforma Manatal”, entendida esta como un software de reclutamiento de IA diseñado para buscar y contratar candidatos más rápido. Diseñado para equipos de recursos humanos, agencias de contratación y head-hunters, por medio del: (1) Empleo de una canalización de contratación personalizada con un interfaz de arrastrar y soltar – y un tablero Kanban con descripción general de los procesos de contratación; (2) Bolsa de canales gratuitos de ofertas de trabajos a nivel local, global y especializados (ejemplo: LinkedIn, Monster, CareerJet, JobStreet); (3) Recomendaciones de mejores candidatos al simplificarlos a través de la calificación de los perfiles con los requisitos del empleo; (4) Enriquecimiento de perfiles de los candidatos con ayuda de las redes sociales y plataformas públicas; (5) Aplicación móvil progresiva de la plataforma “Manatal” para obtener un constante seguimiento y conocimiento de los avances y notificaciones; (6) Gestión de colocación e incorporación de candidatos, es decir, realizar un control del manejo por parte del contratado desde la oferta hasta la incorporación y desarrollo del cargo. (Manatal, n.d.)

Por ejemplo, otra herramienta que utiliza la tecnología de softwares de acuerdo con (Blum, 2021) es Voicesense, la cual predice quién será una buena contratación al escuchar un clip de audio de 60 segundos de un candidato hablando en una primera entrevista o una llamada de preselección. Los algoritmos de la empresa escuchan la entonación, el ritmo y el énfasis para crear un puntaje de coincidencia de trabajo y un informe detallado de las tendencias laborales proyectadas de cada candidato. Este software es independiente del idioma y puede predecir la probabilidad de que el candidato abandone el trabajo o la satisfacción de estos. 

Siendo así, ya teniendo claridad acerca de la existencia de diversos tipos de softwares y ATS, se hace mención en (Nikolaou, 2021) de la manera en la que estos tienen importancia en los procesos de selección y reclutamiento de personal, y es que, estas herramientas entrarían a beneficiar el flujo del trabajo de contratación optimizado con ofertas de trabajo mediante un proceso mayormente organizado y estandarizado, en razón a que, las ATS proporcionan un almacenamiento, análisis y búsqueda eficaz de currículums o palabras claves  así mismo, su desarrollo se basa en: la aprobación por parte del gerente de contratación acerca de la descripción del trabajo que un miembro del equipo publica en la bolsa de trabajo. 

En relación directa a la aplicabilidad de cada uno, se plantea que, en primer lugar, el software conecta todos los documentos relevantes que envían los candidatos, como currículos, cartas de presentación y notas, con la descripción del trabajo, de modo que los equipos de contratación puedan hacer comparaciones directas entre los candidatos con la ayuda de palabras clave determinadas, análisis automáticos de los currículums, disparadores de aprobación y almacenamiento de documentos, por consiguiente, es allí donde el software adquiere un papel fundamental al brindar herramientas de reclutamiento al acelerar el proceso, simplificar la colaboración en equipo, seleccionar a los mejores talentos y generar un seguimiento de los solicitantes y eventos al interior de la empresa con el uso de tableros e informes basados en métricas y los KPI,; y como segundo lugar, los ATS como mecanismo de solución de problemas favorecen a los empleadores a analizar grandes volúmenes de ofertas de trabajo o currículums para encontrar rápidamente en una base de datos más diversa, los aspirantes que cumplan con las calificaciones adecuadas, mientras se ahorran costos en tiempo o esfuerzo; y a su vez, aumentan la satisfacción general de los candidatos al obtener pronta respuesta con el seguimiento de su propuesta de trabajo. (TechnologyAdvise, 2022) 

· Algoritmos: Es el procedimiento sistemático para encontrar una alternativa adecuada de un conjunto de variables factibles de acuerdo con múltiples criterios de evaluación (Chen & Hung, 2020). 

En primera medida, la toma de decisiones algorítmicas tendrá su aplicación según (Martinez-Gil et al., 2020) en la medida en que se dé la apertura de vacantes en puestos de trabajo, y la empresa necesite optimizar costos a la hora de preseleccionar a los candidatos, ya que de esta manera, por medio de la aplicación de distintos métodos de algoritmos se podrían extraer palabras clave establecidas en los currículum a fin de realizar comparaciones entre el perfil que busca la empresa y las habilidades o competencias de los aspirantes al cargo, logrando un correcto análisis y emparejamiento según los requisitos y enfoques del sector con respecto a las similitudes entre el puesto de trabajo y el candidato, para poder sustraer los perfiles idóneos y aptos para el ejercicio de las actividades predeterminadas, todo esto con base a aprendizajes y correlaciones automáticas encaminadas a encontrar personal adecuado, y otorgar periódicamente un feedback tanto a los empleados como a los aspirantes de una manera eficaz y en el debido momento. 

Como resultado de la gran utilidad de las tomas de decisiones algorítmicas por las empresas u organizaciones, se han venido desarrollando distintos métodos en fundamento a la era digital, en virtud de ello, se procede a mencionar algunos de ellos: 

En principio, en la investigación desarrollada por  (Nabeeh et al., 2019), se encuentra que el “Algoritmo OKAPI BM25” (comparten similitudes en el desarrollo de los procedimientos) para los métodos de recuperación de información. Así mismo, se plantea como otros tomadores de decisiones a los métodos MCDM, los cuales tienen su categorización de acuerdo a las relaciones existentes entre diferentes alternativas, por ende, el primero de ellos hace mención de “MCDA”, sistema basado en los criterios obtenidos a partir del recaudo de opciones del entorno a través de la observación; como segundo, “MOMP”, a partir de técnicas de optimización para la detección de posibles soluciones de decisiones; y como tercero “AHP” fundamentado en estructuras jerarquizadas que demuestren la relación existente entre los objetivos, alternativas y criterios para obtener decisiones eficientes. En función de ello, se propone el algoritmo multicriterio “TOPSIS con algoritmos difusos de toma de decisiones multicriterio para permitir a los gerentes evaluar la información utilizando escalas lingüísticas y numéricas con diferentes fuentes de datos para resolver los problemas de selección de personal”, orientado a que las empresas se instruyan de los posibles riesgos que conllevaría la adopción de cierto personal. 

De igual manera, (Wang et al., 2021) enuncia otra alternativa que puede entrar a coadyuvar en brindar una posible solución es el diseño y desarrollo de un sistema informático (tecnología B/S, Microsoft SQL 2008, UML y patrón de diseño MVC), que brinde seguridad y respuesta rápida ante la gestión de talento. En este punto, se pretende que los usuarios proporcionen información personal para su seguimiento, registro y capacitación, logrando así, reducir el tiempo y costo en la administración de datos, puesto que, este sistema como plataforma interviene en la asignación de las tareas con base a información estandarizada, estructurada y sistematizada desde la entrega hasta la salida de los empleados, así mismo, tiene un papel fundamental en las gestiones organizacionales, de contrataciones, formación, sistema y de salarios 

Finalmente, es evidente la relevancia que conlleva estas tecnologías al interior de las empresas en el sector de gestión de recursos humanos, en razón a que mejoraría la capacidad de asumir riesgos al contar con personal calificado; y en temas de economía aumentaría la producción y los ingresos. Manteniendo como ideal la optimización de cargas laborales surgidas al interior de la empresa, con enfoques objetivos.

· Computación en la nube: La computación en la nube es un avance tecnológico, el cual permite la reestructuración y recodificación de información, elementos, servicios tecnológicos, bases de datos, en un sistema informático impulsado por la permeabilidad de información en plataformas a cualquier hora, lo cual trae consigo la modernización y optimización de los servicios (Sage HR Blog, 2019) Cabe resaltar que, se pretende permitir adquirir la información requerida (general) sin la necesidad de solicitarla a otro subalterno o departamento, para evitar retrasos o desgastes en tiempo y recursos, de ahí que la implementación de la nube sea una forma de agilizar el traspaso y comunicación de los datos (Barcelos, n.d.) ya que estas actuaciones traerían como consecuencia retrasos o desgastes en tiempo y recursos al tener que esperar una respuesta con respecto a la información solicitado, de ahí que la implementación de la nube sea una forma de agilizar el traspaso y comunicación de los datos. Por lo que la implementación generaría así, mayor control, acceso y gestión por parte de todos los departamentos de la empresa, es decir, se procura mejorar la transparencia dentro de la empresa. 

Se menciona también en (Sage HR Blog, 2019) que, el principal objetivo la computación en la nube como componente vital en los departamentos de gestión de recursos humanos es el de centralizar la información con respecto a los datos empresariales, de recursos humanos y principalmente de los candidatos o empleados, generando así, mayor control, acceso y gestión por parte de todos los departamentos de la empresa, es decir, los datos en la nube procuran por mejorar la comunicación interna y la transparencia dentro de la empresa, por ende, se aumenta la coherencia en aspectos como las políticas y parámetros de rendimiento. De igual manera, el uso de la nube amplia a una búsqueda más global de candidatos con los requisitos educativos y profesionales requeridos, sin esto generar mayores gastos en recursos. 

Centrándose en la gestión de contratación, (TechnologyAdvise, 2022) establece que la computación en la nube es implementada por diversas agencias y equipos de contratación internos, puesto que permite el acceso a la solución utilizando un navegador web en cualquier dispositivo con acceso a Internet. Los reclutadores pueden administrar órdenes de trabajo, hacer coincidir las solicitudes con los trabajos y realizar un seguimiento del progreso de los candidatos, frente a los anuncios de trabajo se pueden publicar en varias juntas de reclutamiento y sitios de redes sociales, y en el tema del rendimiento y la comunicación de los candidatos se registran y gestionan en la aplicación.

3.2.3 Tecnologías Básicas

· TIC’s: De acuerdo con (Folger et al., 2022)las TIC´S dan aplicación de métodos digitales como lo son la escogencia y evaluación con base a los perfiles de los solicitantes en aquel mundo virtual, como, la teoría de la señalización; Influencia de impresiones de los solicitantes en su atracción por la organización como empleador potencial. A su vez, se evidencian que las tecnologías de comunicación constituyen la capacidad de innovación de la organización.

Además, (Nikolaou, 2021) da a conocer otra manera en la que las empresas pueden usar las TIC’s y es al incluir en sus sitios web los videos-testimonios de empleados actuales que describen lo que significa trabajar para esta empresa, o reclutadores que explican el proceso de contratación a los candidatos interesados a través de su página, en el cual también pueden rastrear y seguir a los solicitantes a través de diferentes medios, como las redes sociales o motores de búsqueda, puesto que también los candidatos esperan que los posibles empleadores accedan a los sitios web de orientación profesional, como LinkedIn, y a menudo fomentan este acceso al incluir el enlace de su perfil en sus CV o formularios de solicitud. 

De tal suerte que, (Gilch & Sieweke, 2021) evidencian ventajas frente al uso y manejo de estas tecnologías, tales como, la apertura para facilidad del teletrabajo, implementación de horarios flexibles y conciliación de la vida familiar y laboral, dado que, al otorgar transformaciones digitales interfiere en la gestión de talento, bajo esta perspectiva, lo que se busca es permitir que las organizaciones sean más selectivas en la contratación, garantizando la adquisición de personal calificada y de alta calidad, de la misma manera bajo este ámbito de adquisición de las TIC´S, el proceso de reclutamiento son las “capacidades de atracción y acceso”.

Redes Sociales: Son plataformas que fomentan el traspaso de información (ofertas laborales o vacantes en puestos de trabajo), en razón a que los medios sociales “facilitan una sociedad en red compuesta por intercambios entre actores sociales, instituciones y contextos sociales”, en pocas palabras, las redes sociales logran mantener al mundo en una permanente interconexión resaltando que las redes sociales no pueden ser ajenas a los procesos de reclutamiento y selección de personal (Jeske & Shultz, 2016). Del mismo modo, las redes sociales son plataformas electrónicas que sirven como punto de partida para obtener un reclutamiento mediante un amplio alcance geográfico, ahorrando tiempo, costo y esfuerzo, sin olvidar la misión de contratar al talento adecuado (Maree et al., n.d.)

Como mencionan (Jeske & Shultz, 2016), las redes sociales son el medio de comunicación con mayor fluidez y eficacia en la actualidad, en razón a que, se evidencia facilidad en su acceso y manejo por la gran mayoría de los individuos, lo cual trae consigo una disminución entre las brechas digitales, sociales y de comunicación, puesto que se estima que aproximadamente 1960 millones de personas utilizan de manera activa y periódica las redes sociales a nivel mundial. Y a su vez, las redes sociales son vistas como mecanismo de solución de las problemáticas suscitadas con respecto a la baja calidad, eficiencia y restricciones excesivas de los antiguos métodos de contratación tradicionales, puesto que los mismos, no lograron adaptarse a las necesidades y situaciones de la economía actual.

Aun así, (Barcelos, n.d.) recalca que la creación y uso de las redes sociales ha satisfecho la transmisión de datos en los procesos de recursos humanos y personal, ya que gracias a estas se puede publicar y compartir información sobre ofertas de trabajo, adicional a ello, el uso de plataformas de redes sociales promueve la comunicación y la cercanía constante entre el empleador, empleado y la comunidad, mejorando así la visibilidad de la empresa; priorizando el trabajo conjunto entre estas y el ser humano, para la determinación si el solicitante tiene la calidad y habilidades del puesto correspondiente.

Cabe mencionar que, por medio de las redes sociales se pueden realizar encuestas y entrevistas mediante Facebook, Microsoft Teams, Zoom, telegram, entre otras, obteniendo como resultado la divulgación de conocimiento y selección de talentos con los mismos estándares requeridos a como si fuera presencia, pero optimizando tal proceso en materia de ahorro en costo y tiempo de contratación y gestión (eficacia y eficiencia laboral), en razón a la aplicación de una organización sistemática y de operación. (Yang & Wang, 2022)

Pese a ello, las redes sociales también pueden generar estados de incertidumbre y desahucio, como consecuencia de la presencia de falta de confianza o seguridad a la hora de buscar empleo, debido a los diversos abusos de datos personales, suplantaciones de identidad, información no verídica en los perfiles de los encuestados y actos que contraríen las ofertas laborales. (Balconi et al., 2022)

· Recursos de video: Se establecen como principales recursos de video las entrevistas virtuales, entre las cuales se podrán distinguir entre, sincrónicas (en vivo, a través de internet - SVI), estas se basan en la entrevista de manera personal, puesto que mantiene a la interacción en tiempo real como elemento o factor principal; y asincrónicas (unidireccionales, con retraso - AVI) (Griswold et al., 2022)

De acuerdo con (Brenner et al., 2016), el uso de las entrevistas por medio de video es más probable que se utilice durante los pasos iniciales del proceso de selección para evaluar los requisitos mínimos del puesto y reducir el grupo de solicitantes, permitiendo a su vez que se entrevisten varios candidatos al tiempo de manera remota, mientras que los evaluadores pueden  ver la entrevista después para llegar a un acuerdo colectivo.

Las empresas especializadas en análisis de datos en la selección intentan medir muchos indicadores del solicitante durante las entrevistas digitales, como la cantidad de veces que parpadea, los segundos entre respuestas, los cambios de temperatura corporal, la velocidad de las palabras, etc. Y un ejemplo de ello es la plataforma HireVue. (Nikolaou, 2021)

Otro ejemplo es una herramienta útil mencionada por (Blum, 2021) llamada myInterview puesto que utiliza el aprendizaje automático para analizar entrevistas de trabajo en video y clasifica a los candidatos más prometedores. El reclutador es quien elige las preguntas que se van a responder mientras que el software que utiliza la herramienta puede comprender no solo habilidades específicas, sino también si un candidato encajaría bien en la cultura de una empresa. 

Es evidente que con base a lo abordado por (Brenner et al., 2016), se presenta que los AVI son un claro ejemplo de la disminución de brechas sociales, económicas y culturales, dado que, resultan beneficiosas en temas de ubicación geográfica, trayendo consigo que las personas que procuren obtener un puesto de trabajo no se tendrán que dirigir al lugar para presentarse, sino que, por el contrario, los AVI como tecnología emergente están encaminados a reducir costos e incrementar eficiencia al momento de la entrevista de trabajo mediante el uso de plataformas en línea, entendida esta como fase del proceso de selección. De acuerdo con el autor, las entrevistas virtuales asincrónicas incluyen dimensiones teóricas para su progreso, tales como la idoneidad en la preselección, oportunidad u oportunidad de realizar, consistencia de la administración o ausencia de discriminación (equidad) e informatividad, reflejando la disponibilidad de toda la información relevante, incluso, (Griswold et al., 2022) resalta la flexibilidad de programación, debido a que en este tipo de entrevista virtual se abre el área de acción al conceder mayor tiempo de respuesta por medio de grabaciones en cualquier momento, cuando le sea conveniente al entrevistado.  A continuación, se presenta una tabla con el resumen del aporte que ofrece cada tecnología en los procesos del estudio.
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Tabla 10. Análisis de los resultados de la revisión de literatura
Análisis de los resultados de la revisión de literatura
	Tecnología
	Utilización

	Computación en la nube 
	A modo general, la computación en la nube estimula la permeabilidad de la información en diversas plataformas de forma remota y al alcance de la empresa, incluyendo empleados y aspirantes a las ofertas laborales. Por tanto, su utilización pretende entablar mecanismos de seguimiento en línea de los documentos e información allegada, y así, los departamentos principalmente los de recursos humanos tengan mayor control, acceso y gestión de los datos empresariales. En otras palabras, la computación en la nube hace alusión a la conectividad a gran escala de recursos centralizados, generando que los reclutadores amplíen el campo de acción a la hora evaluar y seleccionar las solicitudes de trabajo.

	Inteligencia Artificial; Robótica
	La inteligencia artificial está encaminada a la planificación de los aspirantes y colaboradores de determinada empresa u organización, a través de la formulación de algoritmos con fines tecnológicos y genéticos para la obtención de información concerniente a historiales y desempeños laborales; o personal. A fin de mitigar la intervención humana en tales procesos de selección y reclutamiento, obteniendo sujetos capaces y con las habilidades requeridas para el puesto laboral.
Así mismo, la inteligencia artificial con base a la utilización de esquemas óptimos globales y locales fundamentados en una serie de sistemas, logra desarrollar una automatización de recursos en la adquisición de nuevos talentos y adaptaciones a los empleaos, ya que, la IA en colaboración a los medios tecnológicos (robots, maquinas que imitan las acciones humanas, software y hardware) propenden a un constante monitoreo, comunicación y almacenamiento de currículums para la debida clasificación de perfiles laborales, en razón a la extracción programática de información.
En consonancia a lo anterior, se hace alusión a la robótica la cual es empleada con el objetivo de eliminar influencias o sesgos estigmatizadores que afecten la objetividad de la empresa, por tal motivo, la implementación de robots va a configurar los procesos de contratación bajo el estándar de la imparcialidad y eficiencia, en vista de la aplicación de bases de datos e información enviada a su sistema operativo.
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	Aprendizaje automático o “Machine Learning”
	Las herramientas de aprendizaje automático pretenden que las maquinas o cualquier sistema desarrolle la captación de información sin programación previa. Siendo así, esto adquiere total relevancia en la gestión de recursos humanos por cuanto, la primordialidad de su aplicación recae en la automatización de tareas como las descripciones de los cargos o puestos vacantes; la selección de los CV; programación de entrevistas y ofertas de trabajo, entre otras, con el ejercicio de programadores en línea automáticos, sistemas de seguimiento de candidatos o programas que hagan uso de lenguajes técnicos, por consiguiente, se tendrá como resultado, disminuir las cargas laborales de los sujetos para que sean las maquinas quienes realicen la debida recopilación de la información concerniente a la asociación instantánea y mecánica de los candidatos con el puesto laboral más idóneo para él, en razón a los requerimientos, habilidades y palabras clave preestablecidas, como también para futuros procesos de selección. Cabe resaltar que, en el aprendizaje automático el fin último es salvaguardar la integridad y seguridad del empleado.

	Blockchain
	Blockchain entendida como plataforma o red no jerarquizada o subordinada (es decir, suscita procesos transparentes bajo la modalidad de la horizontalidad), la cual impulsa la transformación integral en el reclutamiento del personal, en la medida en que abre el espacio por parte de las empresas para la intervención de los usuarios en lo relacionado a la toma de decisiones organizacionales, ya que se pueden entender como dueños de la información (acceso remoto y constante a los archivos, datos o transacciones), con el objetivo de mantener entre sí relaciones interconectadas en pro de la confidencialidad, seguridad y verificación de la autenticidad de la información contemplada en la base de datos acerca de los empleados y solicitantes del cargo laboral, todo esto mediante la ejecución de “contratos inteligentes” de manera autónoma y automatizada, los cuales permiten el establecimiento del pliego de condiciones y la programación o codificación de los términos para llevar a cabo la transacción y  desencadenar un proceso ateniente a las actividades de la organización, como puede ser aquellos contratos inteligentes dirigidos al registro de los estudios académicos y experiencia laboral del solicitante.
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	Minería de datos 
	La minería de datos debe ser entendida bajo la modalidad de extracción de parámetros, patrones y correlaciones de acción o comportamiento en una amplia agrupación de datos, que contribuyen a la previsibilidad de acontecimientos, resultados y toma de decisiones. Dentro del manejo de la minería de datos se encuentran diversos algoritmos, clasificadores, dentro de los cuales se encuentra como tecnología inherente el “árbol de decisión”, mediante el cual las organizaciones empresariales y en si el personal de la gestión de recursos humanos podrá obtener un análisis de las actividades ejercidas y acerca de la manera en la que se actuó frente a ellas (factores clave y datos históricos), para lograr prever estrategias que disminuya riesgos e integre la totalidad de la información percibida, por medio de la producción de reglas para su clasificación.
En síntesis, la minería de datos se concentra en el empleo de métodos automáticos o semiautomáticos que propenden al desarrollo de estudios descriptivos, comparativos, predictivos y prescriptivos para brindar un proceso de selección y reclutamiento de personal más sencillo, por cuanto secunda a encontrar las personas aptas e indicadas para un cargo (mejor talento) con fundamento a enfoques de selección efectivos promovidos por el uso de patrones de determinada base de datos.

	 Gamificación 
	La gestión de recursos humanos puede ser fomentada por medios digitales, puesto que, existen técnicas de gamificación dispuestas a dar aplicación de juegos virtuales o técnicas dinámicas que ayuden a mejorar la formación, calidad y sentido de pertenencia del personal, colaboradores y aspirantes a los puestos laborales, por cuanto, en virtud de ello, cada empresa podrá incluir el aprendizaje lúdico y versátil dependiendo de lo requerido por la organización junto al trabajo en equipo en algunos campos, bajo el objetivo de lograr que en el proceso de selección y reclutamiento se demuestre el compromiso, conocimiento y valores del candidato, para así, tener como resultado la contratación de personal altamente calificado e ideal y que los procesos de su incorporación sean más eficientes. Además de ello, se expone que la gamificación al contar previamente con las bases de la respectiva evaluación de desempeño y la autorrealización o desenvolvimiento en el desarrollo de las actividades concernientes a la empresa, obtenidas por la información suministrada de tales actividades de juego dinámicas, generaría mayor motivación, retos y competitividad positiva para los usuarios (Cada uno buscaría la manera más eficaz de alcanzar la meta, por consiguiente, se tendrá un talento humano idóneo).

	Realidad virtual y aumentada; y Simulación
	En la actualidad se cuenta con herramientas tecnológicas y recursos informáticos orientadas a analizar un volumen alto de currículums mientras demuestra mecanismos de comunicación digital y adaptación al campo laboral, es decir, se trae a colación la realidad virtual y aumentada en colaboración de la simulación, sistemas por medio del cual se pretende generar representaciones de la realidad (entorno laboral) o realización de entrevistas digitales para brindar a los usuarios escenarios interactivos y espacios virtuales caracterizados por las similitudes existentes con las condiciones de trabajo, que los ayuden a obtener aproximaciones frente al manejo de la empresa y el cargo en particular. Del mismo modo, estas tecnologías al adquirir la característica de familiarización previa intervienen con la finalidad de reconocer el desempeño interpersonal y obligacional de los candidatos, y a su vez la formación personal. 
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	Softwares y ATS
	Los softwares y ATS permiten organizar, estandarizar e informar todo lo relacionado con el proceso de contratación de una empresa, es por ello que, la utilización de estos mecanismos es hacia la simplificación de los procesos de contratación, en donde a partir del ejercicio de evaluación de desempeño laboral de los aspirantes se filtre los aspirantes más calificados y se dé un seguimiento de los mismos, por medio de clasificaciones automáticas de currículums.

	Toma de decisiones algorítmicas 
	Los métodos de recuperación y progreso de información parte de la toma de decisiones algorítmicas, esto obedece a que las organizaciones al dar aplicación de sistemas de seguimiento mediante el uso y manejo de las maquinas con ayuda de patrones y extracción de palabras clave, generan que las acciones de análisis, emparejamiento y selección del personal sean inherentes a estas herramientas tecnológicas, en consecuencia, se podrá encontrar y sustraer a los candidatos más calificados sin la necesidad de la intervención humana. Cabe resaltar, que es de total relevancia la toma de decisiones algorítmicas dentro del área de gestión de recursos humanos, en razón a que se delegan ciertas funciones a estas herramientas, para que en principio logre obtener aprendizajes sistemáticos y automáticos en pro de determinar conclusiones según los datos obtenidos en un inicio, por lo cual, al ya tener preestablecido los requisitos, enfoques del sector y datos corporativos, las maquinas pueden ejercer acciones de selección del personal.

	TIC`S
	La sociedad del conocimiento es impulsada por los progresos científicos, tecnológicos, digitales e informáticos a nivel global, es por ello por lo que se da el surgimiento de las TIC`S (Tecnologías de la Información y la Comunicación), las cuales se acentúan en la gestión de recursos humanos en tanto posibilita la recolección y una correcta administración de la información de la empresa y sus empleados para tener un manejo eficiente de la misma al momento de la toma de decisiones. Así mismo, las TIC´S son el apoyo en la actividad organizacional de la empresa en cuanto lleva diversidad de registros de datos.

	Redes sociales
	Los entornos digitales han sido objeto de transformaciones desde la aparición de las redes sociales, entendiendo estas como medios de comunicación y de difusión de la información, por ende, centrándose en el ámbito de los recursos humanos y el concerniente proceso de contratación del personal, las redes sociales son plataformas que contribuyen a la publicación de las ofertas de trabajo, como también, permiten una permanente comunicación entre el empleador, empleado y candidato sin necesidad de encontrarse en un mismo sitio geográfico. 
A causa de lo antes mencionado, las redes sociales optimizan los procesos de búsqueda, estudio, análisis y selección del talento humano debido al alcance que estas poseen; se obtiene alcanzar a llegar al público objetivo y se consigue la interconexión a través de las convocatorias laborales.
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	Recursos de video
	Las grabaciones de video deben ser vistas como la solución a los problemas de conectividad e incertidumbre, puesto que, por intermedio de los recursos de video se obtiene una flexibilización de programación y respuesta en el momento de la postulación a una oferta laboral. Por un lado, se tiene que el uso de los AVI (entrevistas virtuales asincrónicas) en los procesos de reclutamiento y selección de personal se centra en la disyuntiva de las entrevistas donde se trae consigo mayor sincronicidad y participación por parte de los usuarios (se amplía el rango de alcance de la oferta laboral) manteniendo como base fundamental la comunicación asertiva y la relación entre el entrevistador y el aspirante, existente en las grabaciones asincrónicas y entrevistas virtuales. 
A saber, los recursos de video permiten que la culminación de las funciones del departamento de recursos humanos se conlleve de manera eficaz y eficiente, debido a la reducción de costos que podrían llegar a acarrear por solo dar aplicación a las entrevistas tradicionales-personales.




4. Discusiones y Conclusiones

Se ha podido rescatar de la investigación realizada que las tecnologías son el resultado de los avances impregnados de la era digital en la que se encuentra permeado la sociedad a nivel mundial con el fin de ayudar a los distintos ámbitos que subyacen de esta. Así mismo, la digitalización se ubica en el campo de la contratación de personal, con el objetivo principal de generar una celeridad, flexibilidad y fácil acceso en función de la búsqueda de talentos calificados para determinados puestos laborales, por tal motivo, se manifiesta en la presente investigación que las nuevas tecnologías traen consigo una serie de beneficios que aportan en la reducción de tiempo, costos y esfuerzo, en concordancia al aumento de productividad y rentabilidad en los departamentos de recursos humanos, incluyendo las áreas de gestión de la fuerza laboral, sistemas de seguimiento de candidatos, sucesión y marketing de contratación o análisis de rendimiento, estos son algunos de los ámbitos en los que se evidencia la relevancia de las tecnologías.

De acuerdo con el análisis de los resultados obtenidos se pudo observar que las tecnologías más mencionadas en la revisión sistemática de la literatura científica, corresponden a las tecnologías más básicas, puesto que se son las más antiguas, las que puedan tener mayor aplicabilidad dentro de las empresas en este momento y, por ende, se ha presentado mayor número de investigaciones en ese ámbito, lo cual no significa una mayor cantidad de aportes a dar respuesta a la pregunta de investigación ya que en su mayoría coincidían en aplicaciones u opiniones. Por otro lado, el análisis de contenido web permitió profundizar la investigación con ejemplos y aplicaciones valiosas para complementar, pero un aspecto clave identificado como resultado del estudio es que falta investigar y prever los efectos, riesgos o desventajas que tengan el uso de estas tecnologías, ya que muy pocas fuentes trataron de abordar los puntos negativos que les respectan. 

Es claro que dentro del amplio sector de tecnologías usadas en los procesos de reclutamiento y selección de personal que se identificaron a lo largo de la presente investigación junto a sus avances, usos y aplicaciones, se constata que al interior del ámbito y experiencia laboral se destaca que a pesar del gran auge que han tenido estas herramientas hoy en día, unas tienen mayor aplicabilidad que otras. Dentro de este grupo se pueden mencionar las siguientes, primero, la inteligencia artificial junto a la robótica, son herramientas encaminadas a la planificación de los aspirantes y colaboradores con ayuda de diversos planteamientos de algoritmos con fines tecnológicos o maquinas robotizadas, las cuales influyen en la gestión de recursos humanos al mitigar la intervención humana y agilizar los procesos de manera eficiente en la medida en que se establecen monitoreos, comunicación y almacenamiento de currículums, en pro de realizar una debida clasificación de perfiles laborales aptos para el determinado cargo basado en criterios de imparcialidad y neutralidad; en segundo lugar, el “Machine Learning” en concordancia con la toma de decisiones algorítmicas, como herramientas de aprendizaje automático y sistemas de seguimiento, respectivamente, que ayudan a la automatización de tareas y el desarrollo de captación de información sin programaciones previas, no obstante, en algunos casos las máquinas pueden tener preestablecido los requisitos, objetivos y datos empresariales u organizacionales, las cuales pretenden disminuir las cargas laborales enfatizando en la captación y recopilación de información para la toma de decisiones de forma instantánea y mecánica; además, se ubican las TIC´S como medidas informáticas y tecnológicas que propenden al fácil acceso y administración de la información, y/o a una comunicación constante, logrando así, un procesamiento, almacenamiento, seguimiento y transmisión de datos de los candidatos y empleados; por último, con base al crecimiento de los entornos digitales se acentúan las redes sociales, entendiendo estos como medios de comunicación y marketing digital, en la medida en que a través de estas se da la divulgación de ofertas de trabajo y un diálogo entre el empleador, empleado y candidato, mientras que se optimizan los procesos de búsqueda, estudio, análisis y selección del talento humano por medio de la interconexión.

Sin embargo, es bien sabido que, a pesar de la preponderancia, predominio y supremacía de unas herramientas tecnológicas en el sector de gestión de recursos humanos, de igual manera, se logró determinar el apogeo de nuevos instrumentos digitales, tecnológicos e informáticos con fines empresariales en el tema de la contratación, tales como, blockchain, la simulación virtual y gamificación, recursos de video, softwares y ATS, computación en la nube y la minería de datos, los cuales a modo general, pretenden la permeabilidad de la información y la selección de personal de forma remota mediante sistemas de seguimiento, plataformas no jerarquizadas mediante la estipulación de “contratos inteligentes”, modalidades de extracción de patrones y datos, juegos o representaciones de la realidad, videos (entrevistas virtuales asincrónicas) y conjunto de programas.

En síntesis, en razón a la nueva realidad digital en la que se establece la sociedad actual, es de total relevancia la implementación y adopción de los nuevos avances tecnológicos al interior de las empresas especialmente en el departamento de gestión de recursos humanos enfocado a la contratación de personal, ya que vienen siendo estrategias que ayudan a la  disminución de riesgos al interior de la empresa y a la simplificación de los procesos en cuestión, debido al surgimiento de alternativas que apoyan la intervención humana.
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