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a llegada de la Inteligencia

Avrtificial (IA) no solo ha simplifi-

cado tareas rutinarias: también

sta transformando el futuro

del trabajo. Segun el Foro Econd-
mico Mundial, cerca del 88% de
las empresas en el mundo ya utiliza
algun tipo de IA para preseleccio-
nar candidatos, una tendencia que
plantea desafios éticos y normativos,
especialmente en Chile, donde alin
no existe una ley que regule su uso.

Aunque el curriculum sigue siendo
clave, la forma de evaluarlo ha cam-
biado. Herramientas como los siste-
mas de seguimiento de candidatos
(ATS) y la 1A automatizan el analisis
de los datos de los postulantes, iden-
tificando palabras clave, experiencia
y habilidades. Segiin el subgerente
de innovacion de Zenta Group,
Carlos Uribe, "el mayor impacto
se traduce en agilidad y eficiencia,
procesos que antes tardaban cerca
de un mes, hoy se acortan mas de
un 50%".

Los modelos de IA también han
desplazado criterios visuales como
el disefio o la fotografia. “Hoy lo im-
portante es detallar logros, habilida-
des aplicadas y el valor generado”,
agrega.

El jefe de formacién y upskilling
del Centro Nacio-
nal de Inteligencia
Artificial (Cenia),
Victor Morales,
indica que, si
bien las empresas
en Chile estan
comenzando a
integrar IA en
Sus procesos
de seleccién, su
adopcion general
alin esta en fases
iniciales. Algunos
casos incluyen
grabaciones y pre-
guntas automa-
tizadas en inglés
o herramientas
que diagnosti-
can habilidades
y estandarizan
curriculums.

Sesgos
algoritmicos

Una de las principales preocu-
paciones es la posibilidad de que
los algoritmos tomen decisiones
sesgadas, afectando a postulantes
por razones como edad, género o
universidad.

Morales explica que “sila IA es
entrenada con datos sesgados o no
representativos, puede perpetuar e

OMO LA IA ESTA
TRANSFORMANDO LA FORMA
DE CONTRATAR

Quienes postulan
a un trabajo ya

no se enfrentan

a un humano.
Muchas veces, es
un algoritmo el
que determina qué

profesional puede
ser idéneo para una

vacante, lo que esta
cambiando la forma
en que las personas
buscan trabajo

r, en general,

os procesos de
seleccién.

POR VALENTINA CESPEDES

incluso amplificar los sesgos existen-
tes en la sociedad”. Y sostiene que
"es vital que las empresas actuen
como evaluadores acidos al adquirir
soluciones de IA, cuestionando la
procedencia de los datos, el disefio
algoritmico y la evidencia que respal-
dalalA”.

El socio de la consultora Qlivia
Group, Yoel Kluk, comenta que este
es un problema mas cultural que tec-
nologico, donde los candidatos ya
no saben cémo presentarse porque
quien decide es un algoritmo, lo que
dificulta expresar su valor.

Morales también destaca el
concepto de human in the loop, que
implica mantener a personas activa-
mente involucradas en decisiones
asistidas por IA. "El aumento en
performance de la IA se anula si las
personas funcionan en piloto auto-

matico”, ya que la excesiva confianza
en los algoritmos puede empeorar la
calidad de la evaluacion.

Aun asi, senala que estas herra-
mientas también pueden reducir
sesgos si se enfocan en competen-
cias, amplian la bsqueda de talento
o reconocen sinénimos. Pero aclara
que “la IA reconoce patrones, no
hace magia. Si esos patrones tienen
sesgos, vuelve a ser clave el human
in the loop”.

Desde Cenia destacan que los
sesgos algoritmicos son uno de los
mayores desafios del desarrollo de
IA. Por eso promueven la investiga-
cién responsable, la transparencia,
la inclusion y la colaboracién con
otros actores. “No solo buscamos
avances técnicos, sino liderar una IA
que no reproduzca ni amplifique las
desigualdades existentes”, afirman.

Aunque la preocupacion es que la IA persista en determinados
sesgos, especialistas creen que estas herramientas también
pueden reducirlos si se enfocan en competencias, amplian la
bisqueda de talento o reconocen sinénimos.

Marcos regulatorios

En Chile, el proyecto de Ley
de IA, presentado en 2024, busca
establecer principios como transpa-
rencia y no discriminacion, pero no
regula especificamente los procesos
de seleccion laboral.

La Union Europea, en cambio, ha
avanzado con la Ley de IA, que cla-
sifica los sistemas de seleccion auto-
matizada como de alto riesgo. Exige
que sean auditables, supervisados
por humanos y que los candidatos
sepan que estan siendo evalua-
dos por una IA. Ademas, prohibe
précticas como la puntuacion social
automatizada y establece multas a
empresas infractoras.

En Estados Unidos, en tanto, la
regulacion es fragmentada. Por
ejemplo, Nueva York e lllinois han
legislado para exigir auditorias de
sesgo, consentimiento informado
y restricciones al uso de datos
sensibles.

El director de innovacién de la
Vicerrectoria de Tecnologias de la
Informacién de la U. de Chile, David
Alvo, plantea que, mas que regular
las herramientas tecnologicas, lo im-
portante es establecer metas claras
sobre los resultados que se espera
alcanzar. “El foco de la regulacion
debiese estar en los resultados de la
contratacion, mas que en el tipo de
tecnologia usada. El espiritu (de la
regulacion) es hacia donde tenemos
que ir como sociedad”, concluye.
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