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RESUMEN EJECUTIVO

La presente investigacion analiza el aporte de la inteligencia artificial en la automatizacion y
transformacion de la gestion de Recursos Humanos, considerando sus principales
aplicaciones, beneficios, riesgos y proyecciones futuras. El estudio se enfoca en comprender
coémo la IA esta modificando los procesos tradicionales de gestién del talento humano,
especialmente en areas como reclutamiento y seleccion, evaluacion del desempefio,

capacitacion, bienestar laboral y toma de decisiones basada en datos.

La investigacion se desarrolla a partir de una revision tedrica, documental y analitica,
complementada con un analisis empirico exploratorio orientado a contrastar las tendencias
identificadas en la literatura con percepcionesy hallazgos actuales sobre la adopcion de IA en
organizaciones. A lo largo del trabajo se examinan tanto las ventajas de estas tecnologias,
como la optimizacidén de procesos, la reduccion de tiempos operativos, la mejora en la toma
de decisiones y la personalizacion de la experiencia del colaborador, como también sus
principales desafios, entre ellos la resistencia cultural, la brecha de competencias digitales, la

privacidad de los datos, la transparencia algoritmica y el riesgo de sesgos.

Los resultados permiten evidenciar que la inteligencia artificial posee un alto potencial para
fortalecer el rol estratégico de Recursos Humanos, desplazando progresivamente sus
funciones desde tareas administrativas hacia actividades de mayor valor, vinculadas al
desarrollo del talento, la gestion del cambio y la planificacién organizacional. Sin embargo, su
implementacion efectiva no depende unicamente de la incorporacion tecnolégica, sino
también de una adecuada gobernanza ética, una cultura organizacion al preparada para el

cambio y el desarrollo de capacidades digitales en los equipos humanos.

Finalmente, la tesis concluye que la IA no debe ser comprendida como un reemplazo del
factor humano, sino como una herramienta de apoyo para construir modelos de gestion
mas eficientes, personalizados y sostenibles. En este sentido, se plantea la necesidad de

avanzar hacia un enfoque de humanismo tecnolégico, donde la automatizacion contribuya al



fortalecimiento de las personas dentro de las organizaciones y no a su desplazamiento. Asi, la
inteligencia artificial se proyecta como un elemento clave para la evolucién futura de la gestidon

de Recursos Humanos hacia el ano 2030.



ABSTRACT

This research analyzes the contribution of artificial intelligence to the automation and
transformation of Human Resources management, considering its main applications, benéefits,
risks, and future projections. The study focuses on understanding how Al is modifying
traditional human talent management processes, especially in areas such as recruitment and
selection, performance evaluation, training, workplace well-being, and data-driven decision-
making.

The research is based on a theoretical, documentary, and analytical review, complemented by
an exploratory empirical analysis aimed at contrasting the trends identified in the literature with
currentperceptions and findings regarding the adoption of Al in organizations. Throughout the
study, both the advantages of these technologies are examined such as process optimization,
reduction of operational times, improvement in decision-making, and personalization of the

employee experience, as well as their main challenges, including cultural resistance, the digital

skills gap, data privacy, algorithmic transparency, and the risk of bias.

The results show that artificial intelligence has strong potential to strengthen the strategic role
of Human Resources, progressively shifting its functions from administrative tasks toward
higher-value activities related to talent development, change management, and organizational
planning. However, its effective implementation does not depend solely on technological
adoption, but also on proper ethical governance, an organizational culture prepared for

change, and the development of digital capabilities among human teams.

Finally, the thesis concludes that Al should not be understood as a replacement for the
human factor, but rather as a support tool for building more efficient, personalized, and
sustainable management models. In this sense, the study highlights the need to move
toward an approach of technological humanism, where automation contributes to
strengthening people within organizations rather than displacing them. Thus, artificial
intelligence is projected as a key elementin the future evolution of Human Resources

management toward the year 2030
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CAPITULO 1INTRODUCCION

1.1. Planteamiento del problema

En la ultima década, la inteligencia artificial, o IA, evolucion6 de ser una mera especulacion
tecnolégica a ser el nucleo impulsor de la transformacion en las empresas actuales. Su
destreza para el procesamiento de cantidades masivas de datos, la identificacion de patrones
y la automatizacion de latoma de decisiones, revolucionaron multiples campos de la economia,

incluyéndose la gestion de recursos humanos o RR.HH.

Por medio de herramientas automatizadas de reclutamiento, analisis predictivos del
rendimiento y chat-bots para soporte interno, la |IA estd cambiando la manera en que las
organizaciones reclutan, entrenan y fidelizan el talento humano (Davenport, Guha, Grewal y
Bressgott, 2020).

Figura 1: Representacion Chatbots

What cani help
you with?

Fuente: https://www.g2.com/articles/chatbot

No obstante, la implementacion de la IA en RR. HH. ha presentado diversos desafios y, es

importante decirlo, no todo han sido éxitos. A pesar de los logros en el analisis de datos, el



aprendizaje automatico y el procesamiento del lenguaje natural (NLP), muchas compariias ain

emplean métodos convencionales en la administracién de su capital humano.

Dentro de los retos mas frecuentes se situan la carencia de expertos técnico, la oposicion de
las instituciones al cambio, junto con las inquietudes morales respecto al usoy salvaguarda de

la informacion personal de los empleados (Zhou, Pan, Zhang, 2023.)

Esa disparidad entre lo que la tecnologia permite y su ejecucion real suscita un dilema
importante: las companias no explotan plenamente los beneficios de la inteligencia artificial,

en la automatizacién y optimizacién de los procesos de RR.HH.

Esto se manifiesta en decisiones de contratacion menos certeras, procedimientos
administrativos ineficaces, ademas de una personalizacion escasa en la administracion del

talento.

Conforme a un analisis de IBM 2022, mas del 65% de las organizaciones ven el valor de la IA
en mejorar la vivencia de sus empleados, empero, solamente un 25% ha conseguido ponera

en practica de modo perdurable en sus procedimientos de RR.HH.

Figura 2: IBM, desarrollo de habilidades |IA

Fuente: https://esgnews.com/es/IBM-se-compromete-a-formar-a-2-millones-de-personas-en-

inteligencia-artificial-en-tres-a%C3%B10s-centr%C3%A1ndose-en-comunidades-subrepresentadas/

Por consiguiente, es primordial evaluar de qué manera la inteligencia artificial esta

reformulando los modelos de gestion de recursos humanos, cuales son las ventajas tangibles



derivadas de su empleo y qué obstaculos hay que superar para alcanzarunaintegracion ética,

eficaz, y enfocada en los individuos.

1.2. Formulacién del problema
¢, De qué manera la inteligencia artificial facilita la automatizacion y metamorfosis de los
procesos relacionados con la gestion del talento humano y que conllevan los principales retos

ventajas y riesgos inherentes a su aplicacion en las organizaciones contemporaneas?

1.3. Objetivos

1.3.1. Objetivo general

Investigar el efecto de la inteligencia artificial en la automatizacién y reformulacion de los
procesos de gestion del talento humano determinando sus ventajas, desafios riesgos éticos y
posibles escenarios a futuro dentro del ambito empresarial.

1.3.2. Objetivos especificos

1. Detallar la trayectoria histérica y conceptual de la inteligencia artificial aplicada a la
gestidon de personal.

2. Determinarlos procesos de Recursos Humanos con mayor potencial de automatizacion
através de la IA.

3. Estudiarlos pros y contras del empleo de la IA en la gestidn del talento.

4. Evaluar casos de uso vigentes de la IAen RRHH a escala mundial.

5. Plantear una perspectiva a futuro sobre el rol de la inteligencia artificial en la gestion
humana, considerando el horizonte del afio 2030.

1.4. Justificacion

El acelerado avance de la transformacion digital ha alterado notablemente la estructura

funcional y cultural de las organizaciones.

En el presente escenario, los departamentos de recursos humanos afrontan la tarea de
transitar, evolucionar, de ser meros ejecutores administrativos hacia una gestion

estratégicamente enfocada en datos concretos.

Mediante la automatizacion de procesos rutinarios y el analisis predictivo de las dinamicas

laborales, la inteligencia artificial brinda una oportunidad singular para fortalecer la eficiencia



de las organizaciones, facilitando decisiones basadas en informacion solida, bien

fundamentada (Huang y Rust, 2021).

Considerado desde la perspectiva empresarial, el empleo de la IA en recursos humanos
disminuye las parcialidades humanas, optimiza los procesos de seleccion y capacitacion y
mejora la retencion del talento humano. Asimismo, la IA hace posible la creacién de entornos
laborales a la medida, adaptables, donde los empleados pueden perfeccionar sus habilidades

conforme a las exigencias de la organizacién (Foro Econémico Mundial, 2023).

En un plano académico, este estudio promueve la comprension del papel de la IA como
catalizador del cambio en la gestién de recursos humanos, al integrar perspectivas de diversos

campos, como la tecnologia, la psicologia organizacional y la ética econdmica.

Figura 3: IA cataliza el cambio en la gestion de RRHH

Integracion de
perspectivas
psicolégicas

Integracion de

perspe’ct@vas Integracion de
tecnoldgicas perspectivas éticas

Catalizador del
cambio en la gestion
de recursos

humanos

Fuente: Elaboracion propia con ayuda de napkin IA

Su significancia reside en el ofrecimiento de un analisis exhaustivo, fusionando conocimientos
empiricos con perspectivas tedricas sobre como la automatizacion esta remodelando el valor

intrinseco del talento humano.



1.5. Alcance y delimitacion:

Este estudio se centra en el escrutinio de las aplicaciones de inteligencia artificial,
especificamente dentro de los procesos de gestion de RRHH en compafias medianas y
grandes, con enfoque corporativo y de servicios. Se investigaran a fondo las principales areas
de implementacion: reclutamiento, seleccién de personal, evaluacion de rendimiento,

desarrollo de capacidades y bienestar en el trabajo.

Se deja fuera de este analisis las aplicaciones de IA en areas técnicas como manufactura

robética o logistica, dado que el foco principal es la administracion del capital humano.

La delimitacion temporal se fija entre 2020 y 2025, un periodo en el cual se solidifico la
transformacion digital empresarial post pandemia, observandose un aumento significativo en

las soluciones tecnologicas de RRHH potenciadas por IA.

1.6. Metodologia:
El estudio adopta una perspectiva cualitativa y analitica, cimentada en una investigacion

documental rigurosa.

Serealizara un exhaustivoexamen de la literatura cientifica publicada desde 2020 hasta 2025;
la informacién se obtendra de diversas fuentes. Se consultaran bases de datos clave,
especificamente Scopus, SpringerLinky ScienceDirect, también Google Scholar; ademas,
informes provenientes de consultoras especializadas, como Deloitte, McKinsey, PwC vy

Gartner, seran considerados para el analisis.
El procedimiento se desarrollara en tres fases:

1. Revision tedrica: analisis de la evolucion de la IAy su aplicaciéon en RRHH.
2. Estudio comparativo: evaluacion de casos y modelos de adopcion tecnolégica.

3. Analisis critico: identificacion de brechas, desafios éticos y oportunidades futuras.

El método propuesto facilitara la edificacion de una estructura conceptual robusta y el
delineamiento de una proyeccion estratégica de la IA, como un instrumento optimizadoren la
administracion de los recursos humanos.

Adicionalmente, la investigacién incorpora una dimension empirica exploratoria, compuesta
por unaentrevista semiestructuraday un sondeo de caracter exploratorio. La entrevista permite
complementar el analisis tedrico con una mirada aplicada desde el ambito organizacional,
mientras que el sondeo busca recoger percepciones generales sobre el uso, beneficios 'y

desafios de la inteligencia artificial en la gestién de Recursos Humanos. Estos insumos no



pretenden representar estadisticamente al conjunto de organizaciones, sino enriquecer la

discusion mediante evidencia cualitativa y exploratoria vinculada al fendmeno estudiado.

1.7. Estado del arte

Segun lo relevado por PwC en 2023, la aplicacion de la IA en el ambito de los recursos
humanos ha experimentado una notable transformacién, migrando de un enfoque meramente
experimental a ser una practica estandar, arraigada en las organizaciones lideres a nivel
global. En su andélisis, el "Human Resource Technology Survey 2023", PwC establece cuatro

areas de influencia cruciales.

Figura 4: Empresa PWC

Fuente: https://esgnews.com/es/Las-inversiones-climaticas-tienen-seis-veces-mas-probabilidades-de-
aumentar-los-ingresos%2C-segun-una-encuesta-de-PwC/

Incluye la automatizacion del reclutamiento y la seleccion del personal, empleando sistemas
de gestién de candidatos ATS, junto con chatbots con capacidades avanzadas. Ademas,
abarca el analisis predictivo del desempenoy la retencién de los colaboradores, valiéndose de
modelos de aprendizaje automatico. La gestion de la experiencia de los empleados,
fundamentada en la inteligencia emocional artificial, y la formacion adaptativa, mediante

sistemas de gestion del aprendizaje impulsados por la IA.

Dichosdescubrimientos concuerdan con los de Deloitte, de 2022, quien enfatizaun incremento
superior al 40% en el uso de la inteligencia artificial dentro de los recursos humanos, desde el
2020.



Figura 5: Empresa Deloitte

Fuente: https://auditoria.uv.cl/noticias/78-charla-deloitte-chile

La consultora evidencia que las corporaciones que incorporan la IA en la administracion del
talento experimentan unincrementodel 30 % en su eficienciaoperativa, junto con unabaja del
25 % en los gastos de contratacion. Aun asi, el estudio también pone de manifiesto que el
mayor impedimento para unaimplementacién exitosa se centra en la cultura corporativa y la

fe en sistemas automatizados.

Conformea un analisisde IBM de 2022, a pesar de que el 66 % de los profesionalesde RRHH
reconocen el valor de la IA, tan solo el 24 % de las empresas han logrado un nivel avanzado
de aplicacion. Los factores primordiales que explican esta discrepancia son la formacién digital
inadecuada, la carencia de politicas éticas en la gestion de datos y una resistencia cultural

ante el cambio.



Figura 6: Empresa IBM

Fuente: https://www.computerworld.es/article/3981952/historia-de-las-ti-iii-ibm-el-gigante-azul-que-
marco-el-desarrollo-tecnologico.html

Este analisis subraya que la |IA carece de potencial para generar valor tangible, excepto con
una estrategia integral de gestion del cambio y el manejo de conocimientos técnicos por parte

de los equipos humanos.

En el ambito académico, diversos investigadores debaten la conexion entre la IA y la
administracion de recursos humanos desde diversas perspectivas. Bondarouk y Brewster
(2023) argumentan que la digitalizacion en los departamentos de RRHH utilizando
instrumentos inteligentes, esta redibujando la faz del sector laboral, traspasando las labores
administrativas a la inteligencia, y esto en el seno de la entidad. Para RRHH, la |IA recae en
una oportunidad: construir modelos de gestion del talento mas diafanos, exactos y

estratégicamente armonizados.

En contraste, Jarrahi (2021) observan, la automatizacién de los procesos no se traduce, per

se, en extincion de plazas, sino en una reestructuracion de roles.

En la administracion de los recursos humanos, la |IA aligera al personal de labores reiterativas,
lo cual posibilita a los expertos concentrarse en quehaceres de mayor valia, cual el desarrollo

de liderazgo y la construccién de una cultura organizativa sélida.



Otra vertiente investigadora se ha focalizado en los riesgos y los dilemas éticos que implica la
IA en RRHH. Mehrabi y colaboradores (2022) alertan sobre sesgos algoritmicos, capaces de

surgir cuando los datos historicos reflejan desigualdades sociales o de género.

En estas circunstancias, los sistemas automatizados podrian perpetuar discriminaciones, esto

afectando la ecuanimidad en los procesos de seleccion.

Asi, latransparenciaalgoritmica y las auditorias éticas han escalado a posiciones céntricasen
la regulacion, visto en la Unién Europea, Estados Unidos y América Latina. Igualmente, la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2023) subray6 la importancia de leyes que
defiendan los derechos laborales, ante la inminente automatizaciéon. En su informe, “El Futuro
del Trabajo y la Inteligencia Artificial’la OIT sugiere quela IA sea unaherramienta para ampliar
el empleo digno, mas que una sustitucion masiva. Este punto se alinea con el concepto de “IA

responsable” promovido por entes internacionales y académicos (Floridi & Cowls, 2022).

Figura 7: Logo Organizacion internacional del trabajo
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En cuanto a la formacion y el desarrollo del talento, la IA ha actuado como un claro motor del

aprendizaje adaptativo. Plataformas como Coursera for Business, LinkedIn Learning y Udemy



Business utilizan algoritmos para personalizar las vias de aprendizaje; es decir, segun las

habilidades, el desemperio y preferencias individuales.

De acuerdo con Gartner (2023), esto puede optimizarlos programas de formacion hasta en un

35 % mientras disminuyen los costos de administracion.

Adentrandonos en la materia, el ambito de estudio denominado «analisis de personas»
experimentd cambios profundos propulsados porla Inteligencia Artificial. Min, Kimy Lee (2023)
sostienen que los departamentos de recursos humanos, al integrar analiticas avanzadas para
predecir tasas de rotaciéon o evaluar el compromiso, adquieren una ventaja competitiva

palpable.

Estos sistemas posibilitan un transito de modelos reactivos hacia otros mas proactivos, lo que

conlleva la previsidén de desafios antes de su manifestacion.

Asimismo, la Sociedad para la Gestion de Recursos Humanos (SHRM, 2022) indica que, mas
de la mitad de las corporaciones que integran la lista Fortune 500 ya implementan alguna

modalidad de IA en su gestion de recursos humanos.

Figura 8: Logo Society for human resource management (SHRM)
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Las aplicaciones preponderantes se enfocan en la contratacion, el analisis de desempeno, y
el disefio de programas orientados a la promocién de la salud. A pesar de esto, la asociacion

enfatiza laimportancia de tres elementos cruciales para unaimplantacion exitosa: la calidad y



ética inherente a los datos, la capacitacion exhaustiva de los usuarios, y la consonanciadela

tecnologia con los preceptos corporativos.

Analogamente, un estudio de McKinsey & Company (2023) subraya como la IA promueve
ambientes de trabajo mas dinamicos, adaptables e impulsados por datos. En su informe, "The
State of Al 2023", se observa que aquellas organizaciones, que incorporan la IA en la gestién
del talento humano, experimentan incrementos en la retencion y la satisfacciéon laboral de sus

colaboradores.

Pero tambien alertan que la carencia de métricas comunes, para medir el impacto de la IA en

los recursos humanos, complica una evaluacion objetiva de los logros.

Finalmente, investigaciones recientes convergen al indicar que «el porvenir laboral estara
definido por la cooperacion entre humanos y maquinas». Brynjolfsson y McAfee (2021)
acufiaron el término «Segunda Era de las Maquinas», refiriéndose a una época en la cual la
inteligencia artificial potencia la creatividad, la toma de decisionesy la eficiencia institucional,

cual companero cognitivo de los humanos.

El foco noyace en reemplazar a los empleados, si noen modificarlos procedimientos laborales

con el fin de capitalizar las habilidades de ambas partes.

En sintesis, los progresos mas recientes exhiben tres corrientes predominantes:Primero,
la integracion tecnolégica se manifiesta, con la IA ahora siendo un componente crucial en la
administracién contemporanea de recursos humanos, notablemente en los procesos de

reclutamiento, evaluacién del desempeno, y el ambito formativo.

Ademas, los dilemas éticos y culturales continuan planteando retos significativos,
observandose inquietudes persistentes sobre el sesgo algoritmico, las implicaciones en la

privacidad, y las barreras organizativas que surgen.

Finalmente, una perspectiva colaborativa para el porvenir emerge, donde la IA esta

experimentando unatransicion aun modelo de inteligenciaaumentada, destinadaa amplificar,

mas que a sustituir, las capacidades de las personas.

Por lo tanto, la investigacion actual consolida el potencial de la IA en la transformacién de los

procesos de recursos humanos.



CAPITULO 2. MARCO TEORICO

2.1 Inteligencia artificial y evolucion conceptuales.

La inteligencia artificial (IA), un area cientifica, se dedica a la creacion de sistemas aptos para
ejecutar tareas que habitualmente demandan entendimiento humano. Esto abarca el
razonamiento, aprendizaje, percepciones, y decisiones. Russell y Norvig (2021)
conceptualizan la IA como «la ciencia y la ingenieria dedicada a la creacion de agentes
inteligentes». Desde los cincuenta, la IA atraves6 etapas evolutivas, pasando de enfoques

simbolicos a modelos profundos de aprendizaje.

Figura 9: Referencia IA en entendimiento humano

Fuente: https://es.wired.com/articulos/openai-estudio-modelos-ia-enganos-deliberados

En las ultimas dos décadas, la combinacién de mayor poder computacional, el incremento
masivo de datos, y los progresos en algoritmos de aprendizaje automatico impulsaron unafase

de expansion de aplicaciones.

Esto impulsé a la IA, transcendiendo lo tedrico; ahora una herramienta diaria en areas como

finanzas, salud, educacion y la gestion de recursos humanos (Bessen, 2023).



La integracion de la IA dentro de una organizacidn surge de una apremiante demanda de
eficiencia, objetividad, y adaptabilidad, factores cada vez mas cruciales. Empleamos
algoritmos inteligentes, en tiempo real, para el procesamiento de informacion, incluso en el
intrincado contextode la Conducta Humana, propiciando modelos de prediccién que potencian

a los usuarios con nueva generacion.

En consecuencia, departamentos tales como RRHH, analisis de datos, y estadistica,
convergen con la IA, uniendo fuerzas con recursos humanos para tomar decisiones
estratégicas de alta optimizacion a través del People Analytics, el cual mezcla el analisis de
datos, la estadistica, yla IA, buscando afinarlatoma de decisiones en temas del personal (Min,
Kimy Lee, 2023).

El desarrollo conceptual de la IA en RRHH, pues, esta estrechamente relacionado con la
transformacion del panorama laboral a nivel mundial. Actualmente, las organizaciones
prosperan no solo por el talento que posean, sino también, debido a la competencia feroz que

enfrenta en el mercado, impulsando la adopcién de estas tecnologias innovadoras.

El Foro Econdmico Mundial (2023) sefiala, segun las empresas, una ventaja competitiva
superior al 60% a largo plazo, dependiente de una administracion eficiente de los recursos
humanos, sumado a unatecnologia de recursos humanos de vanguardia, para determinar la

integracion de la facultad de creer.

Bajo esta perspectiva, la IA no unicamente automatiza actividades, sino también, impulsa la
inteligencia organizacional, considerada como la aptitud colectiva de una empresa para

aprender, adaptarse, y anticiparse a las tendencias.

Este procedimientofaculta alas organizaciones a migrar de unagestion reactiva a unagestion
predictiva, basando las decisiones en evidencia solida y modelos de analisis del

comportamiento humano.

2.2. Transformacion digital y su impacto en la gestion de Recursos
Humanos.

La transformacion digital implica la integracion de tecnologias novedosas en todos los niveles
operativos de unaorganizacion, lo cual conlleva una transformacién estructural de su cultura,

procesos, asi como relaciones con los empleados.

En RR.HH., esta metamorfosis ha replanteadola gestion del ciclode vida delempleado, desde

la captacion de talento hasta su desarrollo y retencién (Deloitte, 2022).



En palabras de Bondarouk y Brewster (2023), digitalizar la administracion de recursos
humanos va mucho mas alla de simplemente cambiar tareas manuales por sistemas
computarizados; se trata, ademas, de reformar flujos de trabajo y modelos de liderazgo

impulsados por datos.

En esta metamorfosis, la inteligencia artificial funge como protagonista, ofertando analiticas

sofisticadas para desentrafiar patrones ocultos en ingentes cantidades de informacion.

Considerando el uso de algoritmos predictivos, estos ayudan a identificar a aquellos
empleados con mayor riesgo de rotacién, y las plataformas de aprendizaje automatico sugieren

contenido de formacion personalizado acorde a las capacidades y desempeno individual.

Tales adelantos han paridola gestién del talento basada en la evidencia (GBE), un método que

favorece la objetividad y la eficiencia, dejando de lado la intuicién o la experiencia subjetiva.

Por otra parte, los efectos de la transformacién digital rebasan los meros procesos operativos.
Esta transformacion demanda un cambio cultural profundo al interior de las organizaciones,
implicando que los expertos en recursos humanos desarrollen nuevas competencias digitales,

analiticas y éticas.

Segun PwC de 2023 el 78 por ciento de los lideres de Recursos Humanos visualizan la falta

de habilidades digitales como el mayor reto ante la exitosa integracion de la 1A en su sector.

Estratégicamente hablandola IA esta propulsando un cambio del modelo de "administracion
tradicional" a uno de "gestion estratégica del talento". Esta transformacion posicionaa RRHH
como un socio operativo que afiade valor mediante innovacion y la toma de decisiones

fundamentada en datos.



Figura 10: Referencia a transformacion de 1A
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McKinsey & Company en 2023 enfatiza que las organizaciones que implementan la IA en la
gestién laboral obtienen un aumento del 25 por ciento en productividad, una mejora del 30 por

ciento en la retencion del talento y refuerzan su cultura de innovacion.

2.3 Procesos de RRHH Automatizables con inteligencia artificial

La inteligencia artificial o IA ha dejado de ser una herramienta en fase experimental para
consolidarse como un pilar en la gestion moderna de recursos humanos. La IA, capaz de
analizar vastas cantidades de datos aprender de las tendencias y emitir recomendaciones
certeras, ha reformado los procesos convencionales haciéndolos mas eficientes objetivos y
agiles.

En la actualidad, la inteligencia artificial muestra una aplicacion omnipresente, abarcando
practicamente todo el ciclo vital del empleado, desde el reclutamiento hasta la evaluacion de

desempefio, la formacién y el bienestar en el entorno laboral Deloitte (2022).

Las areas donde la IA demostré su impacto mas fuerte son el reclutamiento, la seleccion, la
evaluacion del desempefio y el analisis predictivo; incluyendo la capacitacién y el desarrollo

profesional y, también el bienestar del empleado.



Estos procedimientos se transformaron profundamente, mediante la integracion de algoritmos
sofisticados, chatbots avanzados, y sistemas de aprendizaje automatico que redefinen la
gestion del talento humano.

2.3.1. Reclutamiento y seleccion

El reclutamiento constituye un ambito clave de RR.HH., donde la IA desencadens una
disrupcion notable. Antes, implicaba unaintensa carga administrativa, con revisién manual de
un sin numero de curriculums, entrevistas personales y decisiones, a menudo sujetas a

consideraciones subijetivas.

Figura 11: Proceso de reclutamiento transformado por IA
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Ahora, con los sistemas ATS y las herramientas de IA, el reclutamiento se volvié agil,

automatizado, e impulsado por datos, como demuestra la investigacion de SHRM (2022).

Los actuales sistemas ATS, se valen de algoritmos de emparejamiento semantico y el analisis
del lenguaje natural (PLN) para desentrafiar curriculums y cotejar las competencias de los

postulantes frente a los requerimientos del cargo.

Estos sistemas, aprenden de procesos previos, perfeccionandose con cada busqueda vy

aminorando en gran medida los sesgos inconscientes que afligen el reclutamiento clasico



(Bondarouky Brewster, 2023). Por otro lado, los chatbots de reclutamiento, como Mya, Olivia

o Paradox. ai, estan transformando la primera interaccion entre reclutadores y candidatos.

Dichas herramientas facilitan conversaciones naturales, contestando consultas recurrentes,
agendando entrevistas y recabando informacién adicional del postulante, todo ello de manera

automatizada y sin intervencion directa.

De acuerdo con PwC (2023), las empresas que incorporan chatbots en sus procesos de
reclutamiento han logrado recortar el tiempo de contratacién hasta en un 70 % y aumentar la
satisfaccion del candidato en un 40 %. Mas aun, la IA habilita la aplicacion de técnicas de
reclutamiento predictivo, echando mano a datos historicos para vislumbrar las probabilidades
de éxito de un aspirante en una posicién concreta. Esto no s6lo mejora la precision en la

contratacién, sino que también disminuye los costes asociados con la rotacién temprana.

No obstante, los especialistas alertan que la utilizacion de la IA, en esta fase, tiene que
acompafarse de transparencia y mecanismos de auditoria ética, Los sesgos algoritmicos
persisten como un desafio importante, especialmente cuando los sistemas se forman de bases

de datos historicas con sesgos relacionados con el género, la edad, o la etnia (Mehrabi, 2022).

En consecuencia, organizaciones punteras como Unilevery Hilton Hotels, han desarrollado
procesos de reclutamiento hibridos; donde la IA efectua la seleccion inicial y las entrevistas
preliminares, a pesar de que las etapas decisivasfinales continuan bajo la supervision humana
(Deloitte, 2022). Esta metodologia asegura un equilibrio entre la eficiencia tecnoldgicay la
empatia humana.

2.3.2. Evaluaciéon del desempefio y analitica predictiva.

La evaluacion del desempefio exhibe otro ambito con un impacto relevante para la IA.
Usualmente, los sistemas de evaluacion habituales son anuales, estaticos y con un alto grado
de subjetividad, basandose en la apreciacion del superior. La IA, por su parte, propone un

modelo continuo y dinamico basado en informacion objetiva (Min, Kim y Lee, 2023).

Las plataformas de analisis predictivo, una vez que acopian datos de variadas fuentes
productividad logros, interacciones digitales retroalimentacién extensa, y participaciéon en

proyectos cooperativos.



Estudiando estos datos, los algoritmos desvelan patrones conductuales capaces de anticipar
el rendimiento venidero, aparte de avisar sobre probables riesgos de abandono laboral o

desanimo (McKinsey & Company, 2023).

Figura 12: Evaluacion de desempeio y la evolucion de subjetiva a objetiva con A
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Esta tactica, no so6lo optimiza la precision de las evaluaciones; ofrece, adicionalmente, datos

pertinentes para planificar sendas de crecimiento individualizadas e iniciativas de estimulo.

Por ejemplo, sistemas cual IBM Watson Talent Insights,donde se emplea la IA para vincularel
desempefio con factores como el compromiso y la formacion, propiciando con esto estrategias

de perfeccionamiento tanto personales como conjuntas IBM, 2022.

Sumado a esto, la IA contribuye a minimizar los sesgos subjetivos presentes en las

valoraciones humanas, promoviendo a su vez la imparcialidad y la transparencia. Conforme a
Gartner, 2023 las companias que incrustan lalA en susvaloracioneshan minimizadoen un 25

% las quejas vinculadas con la apreciacion de inequidades en el rendimiento.

Con todo, el empleo de la IA en este ambito suscita dilemas éticos relativos a la privacidad y

el rastreo digital.

La obtencion masiva de datos laborales podria ser consideradaun acto invasivo, a menos que

se administre con total transparencia. En consecuencia, entidades como la OIT (2023)



sugieren la puesta en marcha de sistemas de |A, siempre sujetos a politicas claras sobre el
consentimiento y la salvaguarda de datos, manteniendo siempre un profundo respeto por la
dignidad de los trabajadores.

2.3.3. Capacitacion, aprendizaje y el desarrollo profesional automatizados.

La formacion y el perfeccionamiento del talento son elementos esenciales en la gestion del
capital humano. En esta area, la IA ha facilitado el avance del aprendizaje adaptable, un
enfoque que personaliza el material formativo en funcién de las exigencias, capacidades y el

ritmo de estudio individual de cada empleado.

Las plataformas de aprendizaje online impulsadas por IA, como LinkedIn Learning, Coursera
for Business, Udemy Business y SAP SuccessFactors Learning, examinan los datos de los
usuarios historial de cursos, valoraciones, rendimiento laboral y aspiraciones profesionales

para ofertar itinerarios formativos individualizados (Gartner, 2023).

De esta manera, la IA actia como un mentor digital, orientando el crecimiento profesional de

cada trabajador.

Figura 13: Lograr el desarrollo profesional automatizado
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Se ha evidenciado como este enfoque personalizado optimiza tanto la retencion del saber
cémo la satisfaccion laboral. El informe del Foro Econdmico Mundial del 2023 nos dice que
empresas con sistemas de aprendizaje adaptativo observan un incremento del 35 % en

productividad y una reduccion del 25 % en los gastos formativos.

Mas aun, algoritmos de |A tienen la capacidad de evaluar la efectividad de los programas
formativos utilizando indicadores de rendimiento, optimizando contenidos y asegurando la

continua actualizacion del conocimiento.

Este proceso ha sido un motor para la expansion del analisis de aprendizaje, una
especializacion del analisis de datos enfocada a la formaciéon corporativa. No obstante, la
digitalizacion total del aprendizaje podria deshumanizarel proceso si se elimina por completo la
interaccion humana. Es por eso por lo que, los expertos proponen modelos de aprendizaje
combinado, donde la IA individualiza la experiencia mientras que el soporte humano preserva

la conexion emocional y social del aprendizaje (Bondarouk y Brewster, 2023).

2.3.4. Bienestar, compromiso y clima organizacional

El bienestar y el compromiso organizacional ahora son asuntos cruciales para las compafiias
contemporaneas, un cambio propiciado, sobre todo, por la pandemia COVID-19. La
inteligencia artificial, en este contexto, emerge como una herramienta indispensable: facilita la
supervision del ambito laboral, permite detectar sefiales de estrés, ademas de fomentar la

salud mental entre los trabajadores.

Los sistemas de |IA pueden analizar datos de encuestas de clima organizacional, sensores
biométricos, patrones de comunicaciény comportamientos digitales para identificar signos
tempranos de agotamiento o desmotivacion (Foro Econémico Mundial, 2023). Por ejemplo,
herramientas como Microsoft Viva Insights o Workday Peakon Employee Voice utilizan el
procesamiento del lenguaje natural para interpretar la retroalimentacion de los empleados y

medir continuamente.



Figura 14: Bienestar, compromiso y clima laboral
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Referencia: Elaboracion propia con napkin A

Ademas, el analisis de datos permite correlacionar el bienestar con otros indicadores clave,
como la rotacién, el absentismo y la productividad. Este enfoque ha dado lugar al concepto de
Analiticade la Experienciadel Empleado, unatendencia emergente que busca medir de forma
integral la experiencia del empleado a lo largo de su relacion con la empresa (McKinsey &
Company, 2023).

En resumen, la aplicacion de la IA al bienestar laboral no solo mejora la eficiencia operativa,
sino que también contribuye a crear entornos mas humanosy sostenibles. Sin embargo, su
éxito depende de la capacidad de las organizaciones para combinar tecnologia y empatia,

fomentando asi un liderazgo digital ético y consciente.

2.4 Ventajas y Desafios de la Inteligencia Artificial en Recursos
Humanos

La incorporacién de la inteligencia artificial (IA) en la gestion de recursos humanos (RR HH)
marca un hito crucial en la transformacion digital actual, Esta tecnologia innovadora posibilita

la automatizacion de labores, el perfeccionamiento de decisiones estratégicas y el incremento



de la eficiencia corporativa, no obstante, trae consigo novedosos retos éticos, culturalesy

juridicos.

Estudiar el pro y contra resulta fundamental para entender su verdadero impacto en la gestion
del talento humano y forjar politicas de adopcidén responsables y duraderas.

2.4.1 Beneficios de la Inteligencia Artificial en la Gestion del Talento.

La IA ofrece beneficios significativos a las organizaciones, tanto en el plano operativo como en
el estratégico, en definitiva. Las ventajas principales se clasifican en las areas de eficiencia,
objetividad, personalizacion, analitica avanzada y la capacidad predictiva en la toma de

decisiones.
a) Eficiencia y Optimizaciéon de Procesos

La automatizacion mediante IA alivia la carga administrativa de los departamentos de RR HH.
Acciones que antes requerian horas o inclusive dias, tales como el analisis de curriculums o
la programacion de entrevistas, se efectuan ahora en cuestion de segundos,y con muchamas

precision.

De acuerdo con PwC 2023, las empresas que ya incorporan solucionesde IA en sus procesos
de reclutamiento y valoraciéon han observado una notable disminucion del 30% en los plazos

de contratacion, y una merma del 25% en los costos operativos.

Figura 15: Agilizacion de reclutamiento y reduccién de costos
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Referencia: Elaboracion propia con napkin IA

Igualmente, la automatizacion permite a los especialistas de Recursos Humanos
despreocuparse de procesos reiterativos, lo que les da mas tiempo para atender asuntos

estratégicos como, el desarrollo de liderazgo, la cultura corporativa, e innovacion interna,



citando a Bondarouk & Brewster 2023. En consecuencia, lalA funciona como un potenciador

de la productividad y, un firme apoyo en la administracion del cambio.

b) Imparcialidad y atenuacion de prejuicios

Un beneficio clave de la IA el cual se centra en su habilidad para disminuirel sesgo humano
en los procesos de seleccion, evaluacién,y ascenso. A diferencia de los métodos habituales,
que podrian ser influenciados por elementos subjetivos, los algoritmos fundamentan sus
elecciones en informacion verificable y criterios preestablecidos. Estudios realizados por Min,
Kim y Lee 2023 evidencian que el uso de algoritmos en la evaluacion del rendimiento ha
logrado mejorar la consistencia y la imparcialidad en las resoluciones de RR.HH., aminorando

asi las reclamaciones de favoritismo o discriminacion.

Aun asi, la ventaja se concreta Unicamente cuandolos sistemas se construyen sobre cimientos
de bases de datos variadas, con auditorias constantes, porque un modelo instruido con
informacidén tendenciosa podria replicar las inequidades que procura suprimir (Mehrabi, 2022).

Figura 16: Representaciéon Pros y Contras
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c) Personalizacion y el mejoramiento de la vivencia del trabajador

La Inteligencia Artificial ha facilitado la evolucién de la gestion del talento humano hacia un

paradigma enfocado en la vivencia del empleado.

Las plataformas inteligentes estudian interacciones, preferencias y los grados de compromiso
laboral de los empleados para proporcionar soluciones personalizadas en capacitacion,

bienestar y desarrollo profesional, asi.

Digamos, instrumentos tales como Workday People Experience y Microsoft Viva se valen de
algoritmos de |A para adaptar los programas de bienestar y aprendizaje a las necesidades

singulares.

Segun el Foro Econdmico Mundial (2023), las compafiias que incorporan la IA en la vivencia

de los empleados elevan sus indices de compromiso en un 32 % y su retenciéon en un 27 %.

Ademas, los asistentes virtuales internos o los chatbots de RR. HH. proporcionan apoyo al
instante a los empleados, contestando dudas sobre ndminas, prestaciones o licencias,

optimizando la accesibilidad y la satisfaccién general (Gartner, 2023).

Figura 17: Representacién mejoramiento experiencia empleado con IA
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Referencia: Elaboracion propia
d) Toma predictiva de decisiones y analisis profundizado

La destreza de la IA para diseccionar vastos conjuntos de datos al instante, ha impulsado el

auge del analisis de personas; una disciplina transformadora que convierte la gestion humana
en una ciencia cimentada en la evidencia, claro que si.

Mediante el empleo de algoritmos de aprendizaje automatico, los gerentes de RR.HH., ahora

poseen la capacidad de pronosticar comportamientos, sin dudarlo.

Figura 18: Ciclo de toma de decisiones RRHH
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Referencia: Elaboracion propia con napkin A

2.4.2. Riesgos y retos de la inteligencia artificial en RR.HH.
A pesar de las ventajas palpables de la IA, su adopcion conlleva peligros notables, requiriendo
una gestion eficaz, eso es innegable. Estos retos se enfocan, principalmente, en la ética, la

privacidad, la transparencia, el sesgo algoritmico, y la resistencia cultural, no lo olvide.



a) Sesgo algoritmico y discriminacion automatizada

El peligro mas debatido en la literatura actual reside en el sesgo algoritmico. Aunque la IA
puede aminorar el sesgo humano, los sistemas mal disefiados podrian reproducir o amplificar

las desigualdades existentes.

Un caso paradigmatico es Amazon, cuyo algoritmo de contratacién fue descartado en 2018 al
comprobarse que penalizaba curriculos femeninos; debido a un sesgo implicito en los datos

histéricos de contratacion (Mehrabi, 2022).

Estos tipos de problemas evidencian que los modelos de IA distan de ser neutrales; de hecho,

estan atados a la calidad y variedad de los datos que los forjan. Para mitigar tal riesgo, los
especialistas sugieren metodologias de auditoria algoritmica, la validacion regular de los

resultados y, por supuesto, la claridad en los criterios de decision (Floridi y Cowls, 2022).
b) Privacidad y salvaguarda de datos personales

La recoleccién masiva de informacion de los empleados acarrea serios dilemas en cuantoa la

privacidad y seguridad de sus datos.

Los sistemas de IA, con acceso a registros de productividad, comunicacién interna, datos
biométricos e inclusive, a indicadores emocionales, despiertan dudas sobre el empleo ético de

tal informacion.

De acuerdo conla OIT (2023), la gestion de datos laborales mediada por IA deberia someterse

a los principios de proporcionalidad, propdsito y consentimiento informado.

Las organizaciones, por otra parte, tienen que promulgar politicas claras de privacidad y apego
normativo, en consonancia con legislaciones como el Reglamento General de Proteccion de

Datos (RGPD) europeo o las leyes de privacidad digital en Latinoamérica.

La supervision desmedida, o la falta de acuerdo en esta, tiene la capacidad de erosionar la

confianza dentro de los trabajadores y afectar negativamente el entorno laboral.

En consecuencia, las compafiias tendrian que hallarun punto de equilibrio entre el empleo de

tecnologias inteligentes y la proteccion de la autonomia y privacidad individual.

c) Inexistencia de transparencia y explicaciones sobre los algoritmos

Un riesgo creciente es la opacidad algoritmica 6sea, el "problema de la caja negra".En muchas
situaciones, los sistemas de IA formulan decisiones sin proveer aclaraciones entendibles del

como, lo cual complica la responsabilidad en caso de errores o discriminaciones (Bondarouky



Brewster, 2023).

Recientes investigaciones resaltan la obligatoriedad de asegurar la explicacion de los
algoritmos en los procesos de RR. HH. Esto implica que las empresas han de poder justificar
las decisiones automatizadas ante empleados, autoridades y auditores, impulsando asi una

utilizacion transparente y responsable de la tecnologia (Floridi y Cowls, 2022).
d) Consecuencias en el empleo y rechazo cultural

Los progresos en la automatizacion han levantado alarmas por la posible sustitucion de

puestos de trabajo por sistemas inteligentes.

No obstante, analisis de Jarrahi y cols. (2021) y del Foro Econémico Mundial (2023) estan de

acuerdo en que la IA suele alterar las labores profesionales mas que suprimirlas.

Las funciones rutinarias o administrativas usualmente se automatizan, mientras que los
puestos que exigen creatividad, empatia o juicio ético se robustecen y se tornan mas

importantes.

Sin embargo, la implementacion de la IA cominmente suscita oposicién al cambio por parte
del personal, particularmente cuando se considera una amenaza para la estabilidad laboral o

la independencia profesional.

Para superar este desafio, las compafnias deben poner en marcha tacticas de gestion del
cambio, una comunicacion diafana y educacion continua a fin de favorecer la adaptacion
cultural.

e) Dependencia tecnoldgica y la pérdida de la dimensidn humana

Otro riesgo reside en la deshumanizacién dela gestion del talento. Silos procesos de RR. HH.
se basan unicamente en algoritmos, aspectos esenciales como la empatia, el juicio moral y la

comprension del contexto individual corren el riesgo de perderse.

Huangy Rust(2021) advierten del riesgo de que la automatizacion excesiva debilite el sentido

de pertenencia y la conexion emocional de los empleados con la empresa.

Por ello, proponen un enfoque hibrido basado en la inteligencia aumentada, en el que la

tecnologia potencia las capacidades humanas en lugar de sustituirlas.

El equilibrio entre automatizacién y humanizacién es, por tanto, un requisito fundamental para
el éxito de la IA en recursos humanos. Las organizaciones que logran mantener este equilibrio

alcanzan mayores niveles de innovacion, compromiso y sostenibilidad social.



2.4 3. Estrategias de mitigacion de riesgos e implementacion responsable
Para maximizar los beneficios y minimizarlos riesgos, la literatura ofrece diversas estrategias
para la implementacion ética y sostenible de la IA en recursos humanos. Entre los aspectos

clave se incluyen:

1. Gobernanza y transparencia de datos: establecer directrices claras para el uso, el
almacenamiento y el acceso a los datos de los empleados (OIT, 2023).

2. Revisiones éticas periddicas: revisar y validar algoritmos para detectar sesgos y
garantizar resultados justos (Floridi y Cowls, 2022).

3. Formacion digital: desarrollar competencias analiticas, éticas y tecnoldgicas entre los
profesionales de RR. HH. (PwC, 2023).

4. Enfoquecentradoen las personas: priorizar la empatia, lainclusion yla participacion en
todos los procesos automatizados (Huang y Rust, 2021).

5. Regulacion y cumplimiento: aplicar marcos regulatorios que se ajusten a las directrices

internacionales para una IA responsable (Foro Econémico Mundial, 2023).

CAPITULO 3. GESTION DE RECURSOS HUMANOS EN LA ERA
DIGITAL

3.1. Introduccién al contexto digital
En las ultimas dos décadas, el mundo laboral ha experimentado una profunda transformacion,
impulsada por la convergenciade las tecnologias digitales, la globalizacién y la aceleracién de

los procesos econdmicos.

La gestion de recursos humanos (RR. HH.), tradicionalmente centrada en tareas
administrativas, ha tenido que reinventarse para responder a las nuevas realidades del

teletrabajo, la automatizacién y la integracion de la inteligencia artificial (I1A).

Esta transformaciéon ha convertido a RR. HH. en un actor estratégico dentro de las
organizaciones, responsable no solo de la administracion del personal, sino también de
impulsar los cambios culturales y tecnologicos que determinan la competitividad de las

empresas actuales (Bondarouk & Brewster, 2023).

La digitalizacion no se limita al uso de herramientas tecnolégicas; implica un cambio de
paradigma en la comprension de las relaciones laborales, la gestion del talento y la creacién

de valor.

El talento humano, antes considerado un recurso, ahora se reconoce como un activo dinamico



capaz de impulsarlainnovacién y la sostenibilidad. En este contexto, la tecnologia sirve como

medio para potenciar las capacidades humanas, no como un fin en si misma (Deloitte, 2022).

Las organizaciones mas innovadoras han reconocido que el éxito de la transformacién digital
depende de su capacidad para combinar la eficiencia tecnolégica con la empatia
organizacional.

Esto exige un liderazgo agil, unaculturade aprendizaje continuoy un compromiso con la ética

digital. En consecuencia, el papel de los recursos humanos se ha ampliado: ahora constituye

el nexo entre la innovacion tecnoldgica y el bienestar humano.

3.2. Transformacién digital en la gestion de personas

La era digital ha modificado radicalmente la estructura organizativa y los fundamentos de la
gestidn de las personas. En este contexto, la tecnologia no se concibe unicamente como una
herramienta de uso operativo, sino que también es un elemento estratégico que redefine los

procesos, los roles y las relaciones laborales.

La funcion de Recursos Humanos (RRHH), que en el pasado se centraba en la administracion

del personal y la gestion documental, ha evolucionado hacia un modelo orientado a los datos,

la conectividad y la automatizacion inteligente.

La digitalizacion tiene la capacidad de tener una fuerte reactivacion -basada en la intuiciény
en decisiones retrospectivas-, proactiva y predecible, dependiente de la analitica avanzada, el

desarrollo automatico y la inteligencia artificial.

En las organizaciones actuales,los responsables de RRHH pueden anticiparcomportamientos
laborales, identificar patrones de desempefioy disefiar estrategias de desarrollo a partir de la

evidencia (McKinsey & Company, 2023).

Este método representa unaauténticarevolucion,queintroduce un nuevo paradigmaen el que
las decisiones se toman con base en datos y objetos concretos, reduciendo laincertidumbre y

aumentando la eficacia de la organizacion.

Sin embargo, esta transformacion digital no es homogéneay no esta exenta de dificultades.
Gran parte del sector empresarial presenta una amplia gama de elementos tecnoldgicos,

culturales y de formato que limitan la integracion de herramientas digitales.

Segun un estudio de PwC (2023), mas del 45% de las organizaciones reconocen tener

limitaciones en la infraestructura tecnoldgica necesaria para aplicar analitica avanzada en

RRHH, mientras que un 38% reporta resistencia cultural o falta de preparacion del personal



para asumir procesos automatizados.

Es evidente que la transformacion digital no depende exclusivamente de la adopcion de
software o sistemas inteligentes, sino que implica una profunda evolucién organizacional, con
la capacidad de las personas para adaptarse a la nueva realidad y mejorar el valor de la

estrategia tecnoldgica.

En este caso, el proceso de digitalizacién esta disefiado para ser parte integral de un conjunto

de tecnologias, cultura y diversidad.

Ninguno de estos tres elementos puede considerarse aislado. La tecnologia proporciona los
medios, pero son la cultura organizacional y el liderazgo los determinantes la velocidad y la

efectividad de la transformacion.

Las organizaciones que constan de un factor lineal logran una ventaja competitiva sostenible,
basada en la capacidad de formacion y la innovacion continua.

3.2.1. Dimensiones de la digitalizacion en recursos humanos

La transformacion digital de la gestion de las personas se materializa en tres grandes
dimensiones que interactuan entre ellas: el funcionamiento automatico, la gestion inteligente y
la experiencia digital del empleado. Esto representa un nivel de diferencia en tecnologia y

estrategia en el proceso de cambio.
a) Automatizacion operativa

El funcionamiento automatico es la fase inicial y mas visible de la digitalizacion. Consiste en el
reemplazo de tareas repetitivas, manuales o administrativas mediante sistemas automatizados

que reducen el tiempo de ejecucion y errores humanos.

Los procesos segun la gestion de ndmina, el control de asistencia, la elaboraciéon de contratos

o la actualizacién de expedientes han sido digitalizados mediante herramientas de gestién
integral (Human Capital Management Systems), como SAP SuccessFactors, Workday u
Oracle HCM.

El trabajo con Deloitte (2022) demostro que esta etapa de automatizacion ha permitido a las
empresas reduciren un 40 % el tiempo dedicado a actividades operativas, liberando recursos

para el desarrollo de tareas estratégicas.

Ademas, la automatizacion ofrece mayor precision en los calculos y ha aumentado la

transparencia de los procesos internos.

Sin embargo, esta primera fase de la transformacién requiere un cambio de mentalidad. Los



colaboradores cuentan con una tecnologia potente, que no solo sirve de apoyo a la funcién,
sinoque es fundamental. El reto radica en fomentarla confianzaen los sistemas y capacitar al

personal para que pueda utilizar las herramientas de manera eficiente y critica.

Este ejemplo representa la integracion de bots de RRHH y pasantes virtuales, la capacidad de

responder consultas, informes generales e implementacién de operaciones basicas con

intervencion humana directa.

Estas soluciones reducen la carga administrativa y permiten a los profesionales de RRHH
concentrarse en la gestion del talento y la planificacidén estratégica.

b) Gestion inteligente

La segunda dimension corresponde a la gestidn inteligente, caracterizado por el uso de datos,

algoritmos y predictores analiticos para optimizar la toma de decisiones.

AquilalA juega un papel esencial al procesar grandes voluUmenes de informacion provenientes

de diferentesfuentes como plataformas de evaluacion, redes sociales corporativas o sistemas
de productividad para extraer patrones que orienten las decisiones en materia de contratacion,

desempenio y retencion del talento.

En la gestion inteligente se basa en el concepto original de People Analytics, que consiste en

el uso de datos técnicos y digitales para evaluar el mercado laboral y anticipar resultados.

Segun Gartner (2023), mas del 60% de las grandes cadenas minoristas utilizan herramientas
analiticas avanzadas en el sector de la gestion de personal, y se prevé que esta cifra alcance
el 80% en 2026.

Estas herramientas no solo permiten evaluarla efectividad del proceso de gestion de recursos
humanos, sino también correlacionar los indicadores de diseno con factores como la

motivacion, el clima laboral y la rotacion.

La gestion inteligente también impulsa la creacion de modelos predictivos que identifican alos

empleadores con mayor riesgo de abandono o detectan la competencia critica que requiere

organizacion futura.

De esta manera, la digitalizacion se convierte en un medio para anticipar tendenciasy actuar

preventivamente, basandose en la respuesta l6gica a una estrategia proactiva.



Un caso emblematico es IBM Watson Talent Insights, que permite analizar datos internay

externamente para detectar patrones de compromiso y productividad.

Esta herramienta se utiliza en los libros de RRHH para informar y personalizar decisiones de

tal forma que se obtengan forma, disefio y éxito (IBM, 2022).

En sintesis, la gestidon inteligente transforma la administracion del talento en una disciplina
basada en la evidencia, en la que las decisiones se sustentan en informacion verificable y no

en percepciones subjetivas.
c) Experiencia digital del empleado

La tercera dimensidn, y quizas la mas trascendental en términos de impacto humano, es la

experiencia digital del empleado.

Esto reconoce que la tecnologia no sélo mejora la eficiencia, sino también la estrella, la

comunicacion y el sentido de pertenencia de los trabajadores.

La experiencia del empleado digital se define como el conjunto de interacciones que las
personas tienen con la organizacién de un trabajo de entidades virtuales, herramientas

colaborativas y sistemas automatizados (Deloitte, 2022).

En este entorno, la IA y las plataformas digitales permiten personalizar la experiencia del
entorno laboral, adaptando procesos, comunicacionesy oportunidades para aprender de las

necesidades y preferencias de los individuos.

Por ejemplo, a los portales del autoservicio de RRHH se les ofrece control directo de la

informacién, solicitudes y desempefio, asegurando autonomia y transparencia.

Asimismo, los programas digitales de Bienestar utilizan algoritmos para detectar niveles de
estrés o fatiga y sugerir acciones preventivas, con pausas activadas o asesorias

personalizadas.

Segun el Foro Econdmico Mundial (2023), el 47% de las organizaciones que invierten en
experienciadigital del empleado reportan un aumentodel compromiso laboral y unareduccion

del 25% en la rotacion voluntaria.

Esto se debe a quelas versionesdigitales estan disefiadas de dos maneras diferentes, incluido

un modelo reconfigurado y conectado, incluidos modelos remotos e hibridos.



La experiencia digital, por tanto, no es un complemento tecnoldgico, sino que es un

componente esencial de la estrategia de retencién y desarrollo del talento.

Implica escuchar activamente a los empleados, analizar sus expectativas y designamos

laborales donde la tecnologia mejore la vida cotidiana, no la complique.

Un ejemplo practico es el usode plataformas como Microsoft Viva, que integra bien aprendizaje

y productividad en un mismo entorno.

Un equipo de trabajo, los empleadores pueden monitorear la carga de trabajo, fomentar la
colaboracién y ofrecer recomendaciones personalizadas para mejorar la salud emocionaly la
eficiencia laboral.

3.2.2. Desafios de la digitalizacién del talento humano

A parte de los avances, la digitalizacion presenta desafios estructurales que las organizaciones

deben abordar con una vision estratégica y humana.

El primero de ellos es la resistencia al cambio, especialmente en culturas empresariales con
estructuras jerarquicas rigidas o procesos tradicionales. Esta resistenciasuele originarseen el
miedo a la sustitucidn tecnoldgica o en la falta de comprension del valor de la IA en la gestion
del talento (Brynjolfsson & McAfee, 2021).

Aparte de eso, hay una falta de competencia digital. Muchos profesionales de RRHH no
necesitan formacion técnica para utilizar las herramientas de analisis de datos o interpretar

resultados integrales.

Por ello, los programas de capacitacion no se centran en la version del software, sino también

en la comprension ética y estratégica de la tecnologia.

Ademas, la gestion de privacidad se ha convertido en una preocupacion creciente. Los sistemas
digitales manejan informacion sensible sobre los empleados, lo que obliga a las empresas a

cumplir con marcos normativos como la Regla.

Reglamento General de Proteccion de Datos (RGPD) o las leyes de privacidad de cada pais
(OIT, 2023).

Finalmente, se presenta el desafio de mantenerla humanizacion del trabajo. La digitalizacion
no convierte a las personas en simples variables en el algoritmo, que es el protagonista del

proceso de cambio.



Las empresas que logran un equilibrio entre automatizacion y humanidad tienen derecho a
gozar de una reputacion solida y confiable ante los empleadores y la propia empresa.

3.2.3. Hacia una transformacion sostenible

La verdadera transformacion digital de las RRHH no se basa en la implementacion de

tecnologia, sino en la capacidad humana y organizativa.

Implica la integracion de la innovacion tecnoldgica con la tecnologia, una comunicacion

transparente y el compromiso con el talento personal.

La IA, los datos y la automatizacién de estos medios se utilizan para fortalecer la confianza, la

colaboracién y la diversificacion de la empresa.

En este sentido, la digitalizacion del dispositivo se lleva a cabo en un proceso continuo, en el

que la organizaciéon evoluciona junto con la tecnologia.

El éxito dependera de la habilidad para combinar liderazgo, cultura y conocimiento,
entendiendo que la competitividad del futuro no estara determinada por las maquinas, sino por

la capacidad humana de utilizarlas con propésito.

Como senalaDeloitte (2022), las organizaciones que colocando a las personas en el centro de
su estrategia digital obtienen resultados mas sostenibles, tanto en productividad como en

satisfaccion laboral.

La clave no es digitalizar todo el tiempo, pero humanizar la digitalizacion.

3.3. El nuevo rol estratégico del capital humano
La gestion del capital humano ha evolucionado de una funcion de apoyo puramente

administrativa a un componente esencial de la estrategia corporativa.

Hoy en dia, las empresas mas competitivas reconocen que su mayor activo no es la tecnologia
ni el capital financiero, sino las personas que impulsan la innovacién, interpretan los datos y

transforman la informacion en decisiones valiosas (Deloitte, 2022).

Los recursos humanos (RR. HH.) se encuentran en el centro de la transformacion digital,
actuando como nexo entre la automatizacion tecnoldgica y el desarrollo cultural. Este nuevo
rol requiere no solo experiencia, sino también un profundo conocimiento de la psicologia

organizacional, la ética y el liderazgo digital.



Los profesionales de RR. HH. ya no se limitan a la ndmina y los procesos, sino que se
convierten en estrategas de capital humano que alinean el talento con los objetivos

corporativos y los valores de sostenibilidad y responsabilidad social.

Las empresas lideres han reconocido que una estrategia de recursos humanos constituye la

base de cualquier transformacion tecnologica.

Sin unacultura de aprendizaje y la participacion activa de los empleados, incluso la inversion
mas ambiciosa en inteligencia artificial puede fracasar. Por este motivo, el enfoque modemo

de RR. HH. se basa en tres pilares:

1. Identificacion de necesidades: Analisis de datos para predecir los perfiles y
competencias requeridos.

2. Desarrollo integral: Fomento del aprendizaje continuo y la empleabilidad a largo plazo.

3. Gestidn del cambio centradaen las personas: Apoyo emocional y cognitivo a los equipos

durante los procesos de transformacion digital.

En este contexto, el talento humano se convierte en el motor de la resiliencia organizacional.

Las empresas que valoran el conocimiento, la creatividad y la colaboracién se mantienen

competitivas en un entorno cambiante.

El reto no solo consiste en atraer al mejor talento, sino también en crear un entorno donde las

personas se sientan comodas, puedan desarrollarse y alcanzar su maximo potencial.

3.4. Competencias digitales de los profesionales de RR. HH.

La digitalizacién en curso ha transformado radicalmente el rol del responsable de RR. HH. Ya
no basta con dominar los aspectos legales o administrativos; hoy en dia, es esencial la
capacidad de interpretar datos, comprender algoritmos, aplicar analisisy liderar con base en

la evidencia.

Esta transformacion no implica convertir a los profesionales de RR. HH. en programadores,

sino en intermediarios estratégicos entre la tecnologia y las personas (Gartner, 2023).

El nuevo perfil digital de los profesionales de RR. HH. requiere una combinacion equilibrada

de habilidades técnicas y blandas.



Las habilidades técnicas incluyen, en particular, la competencia tecnoldgica, la comprension
de los sistemas de gestidn del capital humano (GCH), el uso de herramientas de colaboracién,

la ciberseguridad y el analisis de datos.

Las habilidades blandas, como la empatia digital, la comunicacion fluida en entornos virtuales

y la conducta ética en la gestion automatizada, estan adquiriendo cada vez mayorimportancia.
Deloitte (2022) distingue tres niveles de competencia digital en RR. HH.:

a) Nivel basico: Uso de plataformas digitales para procesos operativos.

b) Nivel intermedio: Interpretaciéon de indicadores analiticos y apoyo a la toma de
decisiones predictivas.

c) Nivel experto: Liderazgo digital, inteligencia emocional aplicada y dominio de la IA

explicable.

La competenciadigital también abarca la comprension delos riesgos asociados al uso de datos
y el cumplimiento de la normativa de proteccion de datos. En este sentido, la formacion ética

es tan importante como la formacion técnica.

Los profesionales de recursos humanos del siglo XXI necesitan saber cdémo automatizar

procesos sin deshumanizara los empleados, como analizar sin ser intrusivosy como impulsar

la innovacién sin perder de vista el objetivo.

Las empresas que invierten en la formacién digital de sus empleados obtienen una ventaja
competitiva sostenible porque fomentan una cultura de aprendizaje que va mas alla de la

tecnologia y se centra en el desarrollo continuo del talento.

3.5. Cultura corporativa en la era digital
La cultura corporativa constituye la esencia de toda empresa y define sus valores,
comportamientos y relacionesinternas.En la era digital, esta culturaesta experimentandouna

profunda transformacion.

Las estructuras rigidas, jerarquicas y verticales han dado paso a modelos colaborativos,
horizontalesy dinamicos en los que la comunicacion esmas abierta y el liderazgo se comparte
(Jarrahi, 2021).

El cambio cultural no se produce por decreto. Requiere tiempo, constancia y un liderazgo

inspirador. Las empresas que han dominado con éxito ladigitalizacion se caracterizan poruna



mentalidad basada en el espiritu de experimentacion y el aprendizaje continuo. Esun elemento

central de la innovacion moderna (Foro Econémico Mundial, 2023).

La cultura digital fomenta la adaptabilidad y la confianza. Los empleados deben sentir que su

participacion en los procesos tecnologicos también tiene sentido y propdsito.

Por ello, el papel de RRHH consiste en traducir los valores organizacionales al nuevolenguaje

digital, asegurando que la tecnologia refuerce la identidad corporativa en lugar de diluirla.

Asimismo, la cultura organizacional digital valora la diversidad y la inclusion como motores de

creatividad.

Las herramientas de IA pueden amplificarlos elementos existentes y no se utilizan segun los
mismos criterios; por tanto, promotor de una cultura de diversidad no solo es un deber moral,

sino una garantia de innovacién sostenible (Floridi & Cowls, 2022).

3.6. Nuevas formas de trabajo y trabajo flexible

La revolucién digital ha modificado profundamente la dinamica del entorno laboral.

El teletrabajo, la flexibilidad horaria y los modelos hibridos ya no son excepciones, sino la

nueva norma.

Este cambio, acelerado por la pandemia de COVID-19, ha demostrado que la productividad no

depende de la presencialidad, sino de la autonomia, la confianza y la conectividad.

La IA y las plataformas digitales han hecho posible gestionar equipos distribuidos en distintas

ubicaciones geograficas.

Herramientas como Microsoft Teams, Workday o Slack permiten la colaboracién simultaneay
el seguimiento de tareas en tiempo real, mientras que sistemas como Microsoft Viva Insights

o Peakon analizan indicadores de bienestar y compromiso (IBM, 2022).

Sin embargo, el trabajo remoto plantea nuevos desafios: la exclusiva profesional, la

difuminacion entre vida personal y laboral, y la pérdida de identidad colectiva.

Por ello, RRHH debe reinventar las estrategias de cohesion, disefiando experiencias hibridas

que integren lo digital con lo humano.



La flexibilidad de la fuerza laboral se consolida al ser competitiva. Segun PwC (2023), el 72%
de los empleados considera que el entorno flexible influye directamente en su compromiso y

productividad.

No obstante, la flexibilidad debe gestionarse con responsabilidad, la autonomia es un
acompafiamiento que puede derivar en aislamiento y estrés. Por ello, las empresas deben
fomentar la autogestién acompafada, donde la tecnologia facilite la libertad, pero el liderazgo

asegure el estado.

3.7. La toma de decisiones basada en datos (People Analytics)

Unode los pilares de la gestiéon moderna del talento es |la toma de decisiones basadaen datos,
el enfoque de People Analytics combinainformacién cuantitativa (indicadores de rendimiento,
ausentismo, rotacion) y cualitativa (encuestas, retroalimentacion, clima organizacional) para
construir unavision integral del comportamiento humano dentro de la empresa (McKinsey &
Company, 2023).

Gracias a la inteligencia artificial, los sistemas de People Analytics pueden procesar millas de

registros en segundos, detectar correlaciones invisibles y generar predicciones sobre

Rendimiento o satisfaccion.

Nos permite disefnar la politica de desarrollo, forma y compensacién adaptada a un grupo de

empleados.
Sin embargo, los datos por si solos no garantizan buenas decisiones.

La informacién proporcionada por los intérpretes se basa en criterios humanos, considerando
factores emocionales, culturalesy contextuales. Un algoritmo debe sugerir tendencias, pero el
juicio ético y la empatia también son indispensables para convertir esos datos en decisiones

justas.

En este sentido, la forma analitica se presenta como un instrumento complementario al

liderazgo.
El objeto no refleja la intuicidn humana, pero se fortalece con evidencia comprobable.

Como sefalan Bondarouk y Brewster (2023), el éxito de la analiticade RRHH no depende de

la cantidad de datos procesados, sino de la calidad de las preguntas que se formulan.



3.8. Liderazgo digital y gestion del cambio
El liderazgo digital se ha convertido en una competencia indispensable en las organizaciones

contemporaneas.

A diferenciadel liderazgo tradicional, o en el control de la jerarquia, el liderazgo digital se basa

en la inspiracion, la colaboracion y la vision compartida.

El lider digital es un facilitador del aprendizaje, un promotor del cambio y un garante del

proposito colectivo (Huang & Rust, 2021).
La gestion del cambio tiene especial relevancia en este contexto.

Toda transformacion tecnolégicaimplicaincertidumbre, y es la base del confinamiento general,

la comunicacion clara y el acompanamiento emocional con el equipo.

Deloitte (2022) advierte que el 65% de las iniciativas digitales fracasan por falta de liderazgo

adaptativo, no por problemas técnicos.
Esto significa que el inicio de la transformacion depende mas de las personas y las maquinas.
El liderazgo digital requiere tres capacidades fundamentales:

a) Vision estratégica: interpretar esta tecnologia como unainspiracién para la negociacion.
b) Empatia tecnoldgica: comprender el impacto humano de las herramientas digitales.
c) Capacidad de aprendizaje continuo: actualice conocimientos y promueva la curiosidad

en el equipo.

Los lideres del futuro seran aquellos que sepan combinar inteligencia emocional y analitica,
que puedan inspirar confianza mientras interpretan datos, y que utilicen latecnologia comoun

medio para fortalecer la conexion humana, no para sustituirla.

3.9. Etica, confianza y responsabilidad digital
Con la ayuda de la inteligencia artificial integrada en la gestion de RRHH, surgen ciertas

complejidades.

La recopilacion y el analisis de datos personales exigen un marco de responsabilidad digital

que garantiza la transparencia, la privacidad y la equidad (OIT, 2023).

La tecnologia digital se basa en principios esenciales:



a) Consentimiento informado: los empleados deben saber qué datos se recopilan y con
qué finalidad.

b) Proporcionalidad: sélo podras utilizar los datos estrictamente necesarios.

c) Replicabilidad: toda decision automatizada debe poder justificarse.

d) Equidad: los algoritmos deben ser auditados para evitar sesgos discriminatorios.

Los casos de sesgos algoritmicos en procesos de seleccion como el sistema experimental de
Amazon que discriminaba a mujeres en perfiles técnicos evidencian la necesidad de controles
éticos permanentes (Mehrabi, 2022). Ademas, la confianzaes un valorintangible que sustenta

la cultura digital.

Los empleados aceptan la automatizacion solo cuando perciben que esta mejora su

experiencia, no cuando sienten que limita su autonomia o vulnera su privacidad.

Por ello, la ética no debe verse como un requisito normativo, sino como una estrategia de

sostenibilidad y reputacion corporativa.

3.10. Retos futuros para la gestion de RRHH

El futuro de los recursos humanos se basa en la convergencia entre inteligencia artificial,

automatizacidn cognitiva y desarrollo organizacional.

Los proximos afios traeran herramientas mas potentes, como |IA generativa para reclutamiento,

gemelos digitales de empleados y plataformas predictivas de bienestar (Foro Econdmico
Mundial, 2023).

Sin embargo, la clave del éxito no sera la sofisticacion tecnoldgica, sino la capacidad humana

de dirigirla con propdsito.
Las organizaciones deberan enfrentar desafios cruciales:

Garantizar la inclusion de lo digital, evitando que la automatizacion amplie las brechas de

desigualdad.

Desarrollar politicas de capacitacion continua, donde aprender sea parte del trabajo, no una

actividad secundaria.

Equilibrioinnovacién y abeja estrella, priorizando la salud mental y el sentido de pertenencia.



Construir marcos regulatorios y éticos soélidos que orienten el uso responsable de los

algoritmos.

En ultima instancia, el propdsito de la digitalizacion no es sustituir al ser humano, sino elevar

su potencial.

Las empresas que ya hayan adquirido esta premisa tendran el futuro del trabajo, gracias aque

la tecnologia y la humanidad convergen en una direccion: la creacion de valor valioso.

3.11. Formacién continua y empleabilidad en la era digital
Uno de los retos mas importantes de la digitalizacion es el papel de la formacion continua en

la obtencidon de empleo.

A medida que la inteligencia artificial (IA) y la automatizacion se hacen cargo de tareas

repetitivas o técnicas, las habilidades humanas adquieren una importancia cada vez mayor.

Las empresas deben reconocer que el aprendizaje ya no es un proceso lineal ni se limita a los

puestos de entrada, sinoque se ha convertidoen unanecesidad continua e intersectorial (Foro
Economico Mundial, 2023).

La reconversioén profesional y la formacion continua se han vuelto esenciales para garantizar

la empleabilidad.

Segun McKinsey & Company (2023), mas del 60 % de los empleos actuales cambiaran en los

proximos diez afios debido a la automatizacion parcial de tareas.

Por lo tanto, la prioridad no es reemplazar puestos de trabajo, sino redefinirroles y capacitar a

los empleados para funciones que complementen la tecnologia.

El aprendizaje continuo también es un elemento clave para la retencion de talento.

Los empleados que perciben oportunidades de desarrollo interno demuestran mayor

compromiso y menor rotacion.

Las plataformas de aprendizaje digital basadas en IA, como Coursera for Business, Linkedin
Learning y Degreed, permiten crear trayectorias de desarrollo profesional personalizadas,

adaptadas a las habilidades, objetivos y logros de cada empleado (Gartner, 2023).

Sin embargo, el verdadero valor de la formacién corporativa no reside en la acumulacion de

cursos, sino en la creacion de ecosistemas de aprendizaje colaborativo. EI conocimiento



compartido, la mentoria entre pares y el aprendizaje experiencial fortalecen la inteligencia

colectiva.

Como destacan Brynjolfsson y McAfee (2021), el futuro del trabajo dependera mas de la

capacidad de aprender que de la acumulacién de conocimiento estatico.

El reto para los departamentos de RR. HH. es integrar estas practicas en la cultura corporativa.

La formacion debe considerarse no como un coste, sino como una inversion estratégica.

Las empresas que promueven el aprendizaje continuo no solo mejoran su competitividad, sino
quetambién garantizan unatransicionjustahaciael futurodigital y evitan que la automatizacion

excluya a quienes carecen de habilidades tecnoldgicas.

3.12. Tendencias futuras en la gestion de recursos humanos
impulsada por IA

La préxima década se caracterizara por una convergencia aun mayor entre la inteligencia

artificial, la ciencia de datos y el comportamiento humano.

Las empresas podran aprovechar un numero creciente de herramientas que interpretan las
emociones, predicen las motivaciones y permiten experiencias laborales altamente

personalizadas.

Sin embargo, este desarrollo plantea una pregunta crucial: ; Como podemos garantizar que la

tecnologia enriquezca a la humanidad en lugar de limitarla?

Entre las tendencias clave que daran forma a la gestidn del talento en los préximos anos se

encuentran:

IA generativaen RR. HH.: Los modelos de |IA generativa, como ChatGPT o Copilot, se estan
integrando en los sistemas de gestion del talento para generar descripciones de puestos,

planes de desarrollo individual y estrategias de comunicacion personalizadas.

Segun PwC (2023), la introduccidn de la IA generativa reducira el tiempo dedicado a tareas
administrativas en recursos humanos hasta en un 50 %, liberando recursos para crear

experiencias laborales mas atractivas.

Gemelos digitales de empleados: La creaciéon de modelos digitales que simulan el
comportamiento, el rendimientoy el bienestar de los empleados permite predecir escenarios

empresariales.



Si bien esta tecnologia puede optimizar la planificacion, también plantea cuestiones éticas en

relacion con la privacidad de los datos y el consentimiento.

Analisis emocional y bienestar predictivo: Las futuras plataformas de gestién de la salud en el
lugar de trabajo integraran sensores biométricos, asi como analisis del habla y de las
expresiones faciales, para medir el estado emocional de los empleados (Foro Econémico
Mundial,2023). Aunque estas herramientas ofrecen beneficios parala salud mental preventiva,

requieren protocolos estrictos de privacidad de datos y un uso voluntario.

Sistemas de liderazgo aumentado: La IA brindara apoyo cognitivo a los gerentes y
proporcionara informacion en tiempo real sobre el entorno laboral, el desempefio del equipoy

la comunicacion interna.
Sin embargo, la empatia y la intuicion siguen siendo cualidades exclusivamente humanas.

Etica algoritmica y regulacién global: Los marcos regulatorios internacionales, como la futura
Ley de IAde la Unidon Europea, definiran los limites y las responsabilidades del uso de la IA en
la gestion laboral. Las empresas necesitan directrices de transparencia, auditorias algoritmicas
y mecanismos de queja para las decisiones automatizadas (Floridi y Cowls, 2022). Estas

tendencias indican el futuro de los recursos humanos.

Aquellas empresas exitosas seran aquellas que logren equilibrar ambos elementos,

construyendo entornos laborales inteligentes, pero profundamente humanos.

3.13. Reflexidn final: hacia un humanismo tecnoldgico en la gestion de
personas
A lo largo de las ultimas décadas, las organizaciones han atravesado distintos modelos de

gestion: del enfoque taylorista de eficiencia mecanica al paradigma participativo de finales del

siglo XX, y ahora al modelo digital impulsado por la inteligencia artificial.
Cada etapa ha definido la relacién entre las personas y el trabajo.

Sin embargo, el cambio en realidad no sdélo afecta los procesos, sinotambién los valores, las

emociones y el sentido mismo de pertenencia.

La inteligencia artificial es la herramienta mas poderosa en esta nuevaera, pero la influencia

del usuario depende del ser humano.



El desafio ético no consiste en el desarrollo tecnoldgico avanzado, sino en orientarlo hacia
fines humanos, asegurando que el desarrollo digital se traduzca en bienestar, equidad y
realizacion personal. Como afirman Huangy Rust (2021), la interpretacion automatica de los
intérpretes se concibe como un mecanismo para potenciarlas capacidades humanas,nocomo
un sustituto de la humanidad. El humanismo tecnolégico propone integrarla IA a los procesos
laborales desde una perspectiva centrada en las personas, esto implica un sistema de disefo
que responde a la diversidad, fomenta la creatividad y la colaboracién. Los lideres de RRHH
se convierten en guardianes de la red digital, capaces de equilibrar los intereses de los

empleadores con el respeto a su dignidad.
En este sentido, la tecnologia no reemplaza el valor humano, sino que lo expande.

Un algoritmo basado en el desempefio, pero solo una conversacion humana puede utilizarse

para contrastar las motivaciones de estos resultados.
Una plataforma puede recomendar un curso, pero solo un mentor puede inspirar una voz.

Por esta razon, la gestidn del talento del futuro no es completamente digital ni completamente

humano, sino profundamente complementario.

CAPITULO 4: RESULTADOS EMPIRICOS Y DISCUSION
CUALITATIVA

4.1 Contextualizaciéon y Propdsito del Capitulo

El presente capitulo tiene como propésito primordial la presentacion y el analisisrigurosode la
evidencia empirica cualitativa recabada mediante una entrevista en profundidad. Dicha
evidencia se contrastara con el Marco Tedrico y el Estado del Arte para validar, refutar o

matizar las hipétesis de trabajo.

La fuente primaria de esta seccion es la entrevista realizada a Tamara Leves Hamen, cuya
trayectoria profesional de 30 afios en la industria minera, especificamente en la gestion de
personas, riesgos y abastecimiento, le otorga una perspectiva unicay especializada. La Sra.
Leves Hamen no solo es Ingeniera Comercial y cuenta con un MBA en Recursos Humanos,
sino que su rol como Ex Directora de Integracion de Recursos Humanos en Codelco —una
entidad de alta complejidad, fuertemente regulada y representativa de los desafios
operacionales chilenos, proporciona un insight de alto nivel directivo. Su analisis permite

contrastar la teoria con la realidad de un sector industrial clave a nivel nacional.



El analisis se estructura en torno a las dimensiones centrales de la investigacion: el valor
estratégico de la IA, los obstaculos operacionales y culturales (la brecha) y la aplicacion

practica de la gobernanza ética.

Figura 19: Tamara Leves

Fuente: Mineria y Futuro https://www.mineriayfuturo.cl/noticias/tamara-leves-es-la-nueva-gerenta-de-

personas-de-minera-lomas-bayas/

4.2 El Valor Estratégico y la Determinacion del Retorno de la Inversion
(ROI)

4.2.1 Confirmacion del Rol Estratégico de la IA

La visidn expuesta por la ejecutiva valida el argumento central de la tesis sobre el rol
transformador de la IA en la funcion de RR.HH. (Davenport et al., 2020). Si bien la
implementacion puede iniciarse con fines transaccionales, su proyeccion es decididamente

estratégica.
"Puede partir desde lo administrativo, pero sin duda va hacia lo estratégico."

Este enfoque es amplificado por las particularidades del sector minero, donde la estrategia de



la IA se alinea directamente con la gestion de riesgos operacionales. La IA se justificano solo
por la eficiencia de costos, sino como una "mejor seguridad" y una herramienta para reducir la
exposicion de personas en faena, afladiendo una capa de valor no contemplada en las

justificaciones de eficiencia tradicionalmente abordadas en el Marco Teorico.

4.2.2. Determinacion Empirica del ROl Marginal
En relacién con la pregunta sobre qué proceso (reclutamiento, bienestar, desarrollo) genera el
mayor Retorno de la Inversion (ROI), la respuesta ofrece un contraste critico con la literatura

que a menudo prioriza la eficiencia transaccional (PwC, 2023).

Mientras que procesos como la Némina se consideran controlados (y, por lo tanto, con un ROI
marginal bajo), el area de Bienestarfueidentificada como el espacio con el mayor potencial de
ROI no explotado. La Sra. Leves Hamen senalé que las pérdidas por rotacién no planificada,
ausentismo y salud mental estan subcontroladas, y que es aqui donde reside el verdadero

valor de la prediccion algoritmica.

"Creo que no se ha tomado la importancia de tener un buen sistema predictor [en bienestar].

Si tu me hablas de ROI, creo que el bienestar es el lugar donde hay que ir a mirar."

Este hallazgo empirico refuerza la necesidad de desplazar el foco de la inversion en IA hacia
la dimensién humanayemocional deltalento, validando el argumento sobre el impacto positivo

de la |A en el bienestar organizacional.

4.3. Los Desafios de Adopcion: Brecha Cultural y de Competencias

4.3.1. La Resistencia Cultural como Principal Impedimento
La entrevista confirma que el principal desafio para escalar la IA no es técnico nifinanciero,

sinosociologico. Al ser consultada sobre el obstaculo primordial, la respuesta fue contundente:

"La resistencia cultural, absolutamente y para lo que sea... La cultura se come a la estrategia

en el desayuno."

Esta perspectiva valida el planteamiento del problema (Capitulo 1), que identifica la oposicion
institucional al cambio como un reto clave. La Gerente de RR.HH. describio la resistencia como
un fendmeno que debe abordarse con metodologias de cambio cultural, liderazgo visible vy,
crucialmente, estrategias de seguridad psicoldgica para que el personal se sienta seguro al

interactuar y adoptar las nuevas herramientas.



4.3.2. Baja Madurez Analitica y la Brecha de Competencias
La madurez de los equipos de RR.HH. en el uso de datos (People Analytics) fue evaluada con

sinceridad, contrastando con el optimismo generalizado en la literatura de consultoria
(McKinsey, 2023).

Al preguntar si el equipo habia migrado de la experiencia a la evidencia, la respuesta fue: "No."

Este insightrevela unabrecha critica en las competencias internas: el problema de adopcion
se extiende a la falta de competencias de gestion, mas que solo de IA. El personal de RR.HH.
carece del entrenamiento necesario para transitar del rol transaccional al rol analitico (el "nivel
2 de gestion"), limitando la capacidad de la organizacion para extraer valor estratégico de las

herramientas de IA ya implementadas.

4.4. Gobernanza Etica y la Logica del Control Sindical

4.4 .1 Sesgo, Opacidad y Cautela Pragmatica

La entrevistada reconocio la existencia del sesgo algoritmico inherente ala IA (Mehrabi et al.,
2022) y la necesidad de protocolos de auditoria. Sin embargo, introdujo un matiz importante
respecto a la transparencia (opacidad). La cautela en la explicacién algoritmica no solo se debe
a la reticencia, sinoa unaduda intrinseca: "no sé si estamos tan preparados para saber que
lalA no es perfecta." Este hallazgo sugiere que la opacidad puede ser unaconsecuenciade la
falta de confianza en la precision del algoritmo implementado, lo cual es un factor critico en la

gobernanza ética.

4.4.2. La Privacidad como Asunto de Dialogo Colectivo

La entrevistada destacé que el monitoreo de datos de Bienestar se ha elevado a un nivel de
conflicto laboral al ser abordado en mesas sindicales. La preocupacion sobre el "exceso de
control a la persona"y la "violacion de la vida privada" convierte la privacidad en un asunto de
dialogo colectivo, mas alla de la gestion individual de consentimientos.

Esta evidenciaempirica respalda la postura de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT,
2023) y subraya que la monitorizacion, aunque necesaria para la salud mental (ya que "eso
también es salud mental"), debe ser cuidadosamente negociada para evitar la ruptura de la

confianza.



4.5. Conclusion: Validacion del Humanismo Tecnoldgico

El analisis cualitativo valida la tesis sobre la Inteligencia Aumentada (Jarrahi et al., 2021). La
IA debe ser vista como una herramienta que potencia, no que sustituye. La Gerente concluyd
que la IA debe reemplazar "a los analistas" que ejecutan tareas rutinarias, liberando el tiempo

del especialista para dedicarlo a:
Juicio, Pensamiento Critico y Criterio, Gestién en Terreno y Atencion de Publico (Empatia).

De esta manera, el tiempo ganado gracias a la automatizacion permite a RR.HH. volver a
"hacer su pega de gestion en terreno" y enfocarse en las habilidades humanas que son
intrinsecamente irremplazables. Esto refuerza la Reflexion Final: Hacia un Humanismo

Tecnoldgico como el modelo estratégico éptimo.

4.6. Resultados del sondeo exploratorio: analisis Cuantitativo

Con el propésito de complementar la evidencia cualitativa obtenida mediante la entrevista en
profundidad, se aplicdé un sondeo exploratorio titulado “Adopcion y retos éticos de la IA en la
gestion de RR.HH.". Este instrumento tuvo como finalidad conocer, desde una perspectiva
practica, el estado de adopcién de la inteligencia artificial en areas de recursos humanos, los
procesos mas impactados, los principales obstaculos percibidos y la vision predominante
respecto del rol que deberia cumplir la IA en la gestion del talento.

El sondeo obtuvo un total de 30 respuestas validas, correspondientes a profesionales
vinculados a organizaciones de distintos tamafios y sectores. La muestra estuvo compuesta
principalmente por empresas grandes, de mas de 1.000 trabajadores, que representaron el
50% de las respuestas. Un 23% correspondié a empresas medianas, entre 251 y 1.000
trabajadores; un 17% a organizaciones pequefias o medianas, entre 51 y 250 trabajadores; y

un 10% a empresas pequefas, con menos de 50 colaboradores.



Figura 20: Fase de implementacion de IA en RR.HH.
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Fuente: Elaboracion propia a partir del sondeo exploratorio aplicado (n=30).

Al relacionar el tamafio de las organizaciones con la fase de implementacion de IA en RR.HH.,
se observa una tendenciarelevante: las empresas de mayor tamafo parecen concentrar los
niveles mas avanzados de adopcion, mientras que las organizaciones pequefias y medianas
tienden a ubicarse con mayor frecuenciaen etapasiniciales, exploratorias o sin implementacion
concreta. Este resultado puede explicarse por la mayor disponibilidad de recursos tecnolégicos,
presupuestarios y humanos en organizaciones grandes, asi como por una mayor presion por
automatizar procesos de alto volumen. No obstante, dado el tamafo reducido de la muestra y
el caracter exploratorio del sondeo, esta relacion no debe interpretarse como una conclusion
estadisticamente representativa, sino como un indicio que refuerza la importancia de la

madurez organizacional en la adopcion de IA aplicada a la gestidon de personas.

Respecto de los sectores representados, se observa una presencia importante de
organizaciones de servicios, consultoria, tecnologia y sector financiero, ademas de respuestas
provenientes de mineria, gobierno o sector publico, educacion, retail, manufactura,
construccion, alimentos, consumo masivo, aeronautica y otros rubros. Esta diversidad permite
observar el fendmeno desde una perspectiva amplia, aunque sin pretension de

representatividad estadistica, dado el caracter exploratorio del instrumento.



En relacién con la fase de implementacion de la IA en RR.HH., los resultados muestran que la
mayoria de las organizaciones aun se encuentra en etapas tempranas. El 40% de los
encuestados sefialé que su organizacion esta en unafase de exploracion, mediante pilotos o
investigacion. Un 27% indicd encontrarse en una implementacion inicial, con uno o dos
procesos integrados. Otro 27% declard que actualmente no utiliza IA nitiene planes concretos
de implementacion. Finalmente, solo un 7% manifestdé contar con una implementacion
avanzada, integrada en multiples procesos clave.

Estos resultados evidencian que laadopcion de IA en recursos humanos aun no se encuentra
plenamente consolidada. Si bien existe interés y exploracion, la implementacion avanzada
sigue siendo minoritaria. Este hallazgo coincide con lo planteado en el marco teérico, donde se
advierte una brecha entre el potencial tecnoldgico de la IA y su aplicacién efectiva en los
departamentos de gestion de personas.

En cuantoal proceso de RR.HH. mas impactado o automatizado por IA, el sondeomuestra que
el Reclutamiento y Seleccion lidera las respuestas con un 33%, reflejando la expansién de
herramientas como sistemas ATS, filtros automatizados de curriculums y chatbots de
reclutamiento. Sin embargo, resulta igualmente relevante que otro 33% de los participantes
indicd que ningun proceso ha sido impactado aun porla IA. Esto confirma que, pese al avance
tecnologico, una proporcion significativa de organizaciones todavia no ha incorporado estas

herramientas de manera concreta.



Figura 21: Proceso de RR.HH. mas impactado por IA
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Fuente: Elaboracion propia a partir del sondeo exploratorio aplicado (n=30).

La Nomina y Administracién aparece en tercer lugar, con un 20% de las respuestas, lo cual
indica que la automatizacién sigue concentrandose en procesos operativos o transaccionales.
En menor medida aparecen Capacitacién y Desarrollo, con un 7%, y luego Bienestar y Clima

Laboral y Evaluacién del Desempeino, ambos con un 3% respectivamente.

Este resultado es especialmente relevante, ya que muestra que las areas de mayor potencial
estratégico, como bienestar, clima laboral y desempefio, aun presentan baja adopcion. Esto
contrasta con la entrevista realizada a Tamara Leves Hamen, quien identificé el bienestar como
unode los espacios con mayor potencial de retorno de inversion, especialmente por su relacion

con ausentismo, salud mental y rotacién no planificada.

Respecto del principal obstaculo para la adopcién exitosa de la IA, el factor mas mencionado
fue la falta de talento y habilidades digitales, con un 43% de las respuestas. En segundo lugar
aparece la resistencia cultural o miedo al cambio, con un 27%. Luego se ubica la falta de

presupuesto o herramientas, con un 20%, y finalmente las preocupaciones éticas vinculadas al
sesgo y la privacidad, con un 10%.



Figura 22: Principal obstaculo para adoptar IA en RR.HH.
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Fuente: Elaboracion propia a partir del sondeo exploratorio aplicado (n=30).

Este resultado permite matizar la evidencia cualitativa obtenida en la entrevista. Mientras la
entrevistada enfatiza la resistencia cultural como el principal freno ala adopcion tecnoldgica, el
sondeomuestra que los profesionalestambién perciben unabrechaimportante en capacidades
digitales. En consecuencia, la adopcion exitosa de IA en RR.HH. no depende unicamente de
adquirirherramientas tecnolégicas, sino también de desarrollar competencias internas, formar

alos equipos y gestionar adecuadamente el cambio cultural.

Finalmente, frente a la pregunta sobre el enfoque que deberia tener la IA en la gestién del
talento, el 70% de los participantes senalé que deberia enfocarse en reemplazar tareas
repetitivas mediante automatizacion. Un 23% indico que la IA deberia orientarse a aumentar
las capacidades humanas, bajo una logica de inteligencia aumentada. Un 3% sostuvo que
ambas perspectivas son relevantes, mientras que otro 3% consider6 que la IA no deberia
interferir en la gestion del talento.



Figura 23: Enfoque ideal de la IA en la gestion del talento.
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Este resultado revela unatension importante entre la vision practica de los profesionalesy la
perspectiva mas estratégica desarrollada en la literatura reciente. Mientras la mayoria de los
encuestados sigue asociando la IA principalmente con automatizacion de tareas, el marco
tedrico y la entrevista apuntan hacia una comprension mas amplia: la IA como herramienta que

potencia el juicio, la capacidad analitica y el rol estratégico de los equipos de RR.HH.

En sintesis, el sondeo exploratorio permite identificar cuatro hallazgos principales. Primero, la
adopcion de IA en RR.HH. aun se encuentra mayoritariamente en fases iniciales o
exploratorias. Segundo, el reclutamiento y selecciéon constituye el proceso mas impactado,
aunque existe todavia un numero relevante de organizaciones sin impacto concreto. Tercero,
la brecha de habilidades digitales y la resistencia cultural aparecen como los principales
obstaculos. Cuarto, predominaunavisién de la IA centrada en la automatizacién, por sobre una

concepcion de inteligencia aumentada.



Estos hallazgos refuerzan la idea central de esta investigacion: la |A tiene un potencial
significativo para transformar la gestién de recursos humanos, pero dicho potencial depende
de la madurez organizacional, las capacidades digitales, la confianza en los sistemas y la

existencia de una gobernanza ética adecuada.

4.7. Discusion integrada: entrevista, sondeo y marco teoérico

La integracién de los hallazgos obtenidos mediante la revision tedrica, la entrevista en
profundidad y el sondeo exploratorio permite establecer una comprensién mas completa del

estado actual de la inteligencia artificial en la gestién de recursos humanos.

En primer lugar, tanto la literatura como la evidenciaempirica coinciden en quela lA ya nodebe
entenderse unicamente como una herramienta tecnolégica aislada, sino como un factor de
transformacion organizacional. El marco teérico muestra que la IA permite automatizar
procesos, mejorar la toma de decisionesy personalizar la experiencia del empleado. Por su
parte, la entrevista confirma que su aporte no se limita a la eficiencia administrativa, sino que
puede avanzar hacia una funcion estratégica. Esta idea se resume en la afirmacion de la

entrevistada: la IA “puede partir desde lo administrativo, pero sin duda va hacia lo estratégico”.

Sin embargo, el sondeo exploratorio muestra que esta transicion todavia se encuentraen una
etapa incipiente. El hecho de que el 40% de los participantes declare estar en fase de
exploraciéon y solo un 7% en implementacion avanzada confirma que existe una distancia entre
el potencial de la IA y su adopcién efectiva. Esta brecha ya habia sido identificada en el
planteamiento del problema de la investigacién, donde se sefalaba que muchas
organizaciones reconocen el valor de la IA, pero aun no logran integrarla de forma sostenible
en sus procesos de RR.HH.

En segundo lugar, los resultados permiten observar que la adopcién de |IA se concentra
principalmente en procesos transaccionales o de alto volumen, especialmente reclutamiento,
seleccion,ndminay administracion. Esto coincide con la literatura revisada, que identifica los
sistemas ATS, los chatbots de reclutamiento y la automatizacién administrativa como las
aplicaciones mas extendidas. No obstante, esta concentracién también revela una limitacion:
las areas de mayor impacto humano y estratégico, como bienestar, clima laboral, desempefio

y desarrollo de capacidades, todavia presentan baja adopcién.

Este punto es especialmente relevante porque la entrevista introduce un hallazgo que



complementa y tensiona los resultados del sondeo. Mientras los encuestados identifican el
reclutamiento como el proceso mas impactado por la IA, la entrevistada destaca el bienestar
como el espacio con mayor potencial de retorno de inversidén.Segun su perspectiva, problemas
como la rotacion no planificada, el ausentismoy la salud mental generan costos significativos
gque muchas organizaciones aun no gestionan de forma predictiva. Por lo tanto, el sondeo
muestra donde se esta usando actualmente la IA, mientras que la entrevista permite identificar

dénde podria generar mayor valor estratégico en el futuro.

En tercer lugar, la investigacién confirma que los principales obstaculos para la adopcion de I1A
no son exclusivamente tecnolégicos. El sondeo identifica la falta de talento y habilidades
digitales como el principal freno, con un 43% de las respuestas, seguido por la resistencia
cultural o miedo al cambio, con un 27%. La entrevista, por su parte, enfatiza la dimensién
cultural como el obstaculo mas profundo, sefialando que “la cultura se come a la estrategia en

el desayuno”.

Ambos hallazgos no se contradicen, sino que se complementan. La falta de competencias
digitales limita la capacidad técnica de implementary utilizar herramientas de IA, mientras que
la resistencia cultural afecta la disposicion de las personas a confiaren ellas. En consecuencia,
la adopcion exitosa de IA en RR.HH. exige una estrategia doble: formar capacidades digitales
y, al mismo tiempo, gestionar el cambio organizacional mediante liderazgo, comunicacién y

seguridad psicoldgica.

En cuarto lugar, aparece una tensién importante entre automatizacién e inteligencia
aumentada. El sondeo muestra que el 70% de los participantes considera que la IA debe
enfocarse en reemplazar tareas repetitivas, mientras que solo un 23% la asocia con aumentar
las capacidades humanas. Esta visién refleja una comprension todavia instrumental de la IA,

centrada en eficiencia y reduccion de carga operativa.

No obstante, la literatura y la entrevista sugieren que el valor mas profundo de la IA no esta en
sustituir a las personas, sino en liberar tiempo y capacidad para que los profesionales de
RR.HH. se concentren en funciones de mayor valor: juicio critico, gestiéon en terreno,
acompanamiento, empatia, liderazgo y toma de decisiones estratégicas. Desde esta

perspectiva, la IA no reemplaza la gestibn humana, sino que la redefine.

En quinto lugar, la gobernanza ética emerge como una condicion indispensable para la



implementacién responsable. Aunque en el sondeolas preocupaciones éticasaparecen con un
10%, la entrevista muestra que temas como privacidad, sesgo algoritmico, monitoreoy uso de
datos pueden escalar rapidamente a conflictos organizacionales y sindicales. Esto confirma
que la ética nodebe ser tratada como un aspecto secundario, sinocomo unadimension central

de la adopcidn tecnoldgica.

La privacidad, en particular, deja de ser una preocupacion individual para convertirse en un
asunto de dialogo colectivo. Cuando la IA se utiliza para monitorear bienestar, desempefio o
clima laboral, las organizaciones deben definircon claridad qué datos se recopilan, con qué
finalidad, quién accede a ellos y como se protege la autonomia de los trabajadores. Sin estos

resguardos, la IA puede erosionar la confianza que busca fortalecer.

A partir de esta integracién, es posible sostener que la transformacién de RR.HH. mediante 1A
dependerade tres condiciones principales.La primera es la madurez analitica, entendida como
la capacidad de usar datos de manera sistematica para tomar decisiones. La segunda es la
madurez cultural, referida a la disposicion dela organizacion para adoptar nuevas herramientas
sin generar temor o resistencia. La tercera es la madurez ética, vinculada a la existencia de

reglas claras, transparencia, auditoria y participacion de los trabajadores.

En consecuencia, el aporte de la IA en RR.HH. no debe medirse unicamente porla cantidad de
procesos automatizados, sino por su capacidad para mejorar la calidad de las decisiones,
fortalecer la experiencia del empleado y permitir una gestion mas humana, predictiva y

estratégica.

Desde esta perspectiva, el modelo mas adecuado no es el de sustitucidn tecnologica, sino el
de humanismo tecnoldgico: una gestion de personas donde la IA automatiza tareas amplia la
capacidad analitica y libera tiempo para que los profesionales de RR.HH. se enfoquen en
aquello que sigue siendo esencialmente humano: el criterio, la empatia, la confianza y el

acompafiamiento de las personas dentro de la organizacion.



CAPITULO 5. CONCLUSIONES

La investigacion tuvo como propdsito analizar el aporte de la inteligencia artificial en la
automatizacion y transformacién de la gestion de Recursos Humanos, considerando sus
beneficios, desafios, riesgos éticos y posibles escenarios futuros dentro del ambito empresarial.
A partir del desarrollo del marco tedrico, el analisis de aplicaciones actuales, la entrevista en
profundidad y el sondeo exploratorio aplicado, fue posible construir una visién integrada sobre

el modo en que la IA esta modificando la gestion del talento humano.

En términos generales, los resultados permiten concluir que la inteligencia artificial ya no
constituye unicamente una herramienta tecnologica complementaria, sino un factor de
transformacion organizacional. Su incorporacién en Recursos Humanos permite automatizar
tareas operativas, mejorar la capacidad de analisis,apoyarla toma de decisionesy abrirnuevas
posibilidades para una gestion de personas mas predictiva, personalizada y estratégica. Sin
embargo, esta transformacion no ocurre de manera automatica ni homogénea. Depende de la
madurez digital de cada organizacién, de la disponibilidad de capacidades internas, de la
cultura organizacional y de la existencia de criterios éticos claros para el uso de datos y

algoritmos.

El estudio también confirma que la IA genera unatension central para la gestion de personas:
por una parte, ofrece eficiencia, rapidez y capacidad de procesamiento de grandes volumenes
de informacién; por otra, introduce riesgos vinculados a la privacidad, el sesgo algoritmico, la
deshumanizacion de decisiones y la resistencia cultural. Porello, la adopcién de IA en RR.HH.
no debe entenderse solo como un proceso técnico, sino como una decision estratégica que
exige liderazgo, formacion, gobernanzay una comprension profunda del valor humano dentro

de la organizacion.

5.1. Cumplimiento de los objetivos especificos

Objetivo especifico 1: Detallar la trayectoria historica y conceptual de la
inteligencia artificial aplicada a la gestion de personal

Este objetivo fue cumplido principalmente en el Capitulo 2, donde se revisé la evolucion
histérica y conceptual de la inteligencia artificial desde sus primeras formulaciones tedricas

hasta su consolidaciéon como una tecnologia aplicada en distintos ambitos de la gestion



empresarial. La revisién permiti6 comprender que la IA no surgié de manera repentina, sino
que responde a un proceso progresivo de desarrollo tecnolégico, marcado por avances en
aprendizaje automatico, procesamiento de datos, automatizacién, modelos predictivos y

sistemas de apoyo a la decision.

En el contexto de Recursos Humanos, esta evolucidon se expresa en la transicion desde
herramientas administrativas tradicionales hacia plataformas inteligentes capaces de procesar
informacién laboral, identificar patrones, anticipar riesgos y apoyar decisiones vinculadas al
ciclo de vida del trabajador. La IA aplicada a la gestion de personas se materializa actualmente
en sistemas de reclutamiento automatizado, analitica de personas, plataformas de aprendizaje
adaptativo, herramientas de evaluacion del desempeno, chatbots internos, soluciones para

clima laboral y modelos predictivos orientados al bienestar y la retencion del talento.

A partir de este analisis, se concluye que la IA ha pasado de ser unainnovacion tecnologica
externa a RR.HH. a convertirse en un componente cada vez mas relevante de su
transformacion funcional. Esta trayectoria permite entender que la gestion de personas ya no
puede basarse unicamente en intuicion, experiencia o procesos manuales, sino que debe

incorporar datos, analisis y tecnologia sin perder su dimensién humana.

Objetivo especifico 2: Determinar los procesos de Recursos Humanos con
mayor potencial de automatizacion a través de la IA

Este objetivo fue abordado mediante la revision tedrica, el analisis de casos y los resultados
del sondeoexploratorio. Los hallazgos muestran quelos procesos con mayor nivel de adopcion
actual de |A son aquellos que presentan alto volumen de informacion, tareas repetitivas y
necesidad de eficiencia operativa. Entre ellos destacan el reclutamiento y seleccion,la némina
y administracién, la gestién documental, la capacitacion y, en menor medida, la evaluacion del

desempenio y el bienestar laboral.

El sondeo exploratorio confirmo esta tendencia, ya que el reclutamiento y seleccion aparecio
como uno de los procesos mas impactados por la IA. Esto se relaciona con el uso creciente de
sistemas ATS, filtros automatizados de curriculums, analisis de perfiles, chatbots de
reclutamiento y herramientas de apoyo para la identificacion de candidatos. La IA permite
reducir tiempos, ordenar grandes volumenes de postulaciones y apoyar la toma de decisiones

iniciales en procesos de seleccion.



No obstante, la investigacion también permitié identificar que el mayor potencial futuro no
necesariamente se encuentra solo en los procesos mas automatizados en la actualidad. La
entrevista en profundidad aportd una vision estratégica al destacar que areas como bienestar
laboral, clima organizacional, salud mental, ausentismo y rotacién no planificada podrian
generar un retorno de inversion significativo si se gestionan mediante modelos predictivos y

analitica avanzada.

Por lo tanto, se concluye que la automatizacion mediante IA se ha concentrado inicialmente en
procesos administrativos y de reclutamiento, pero su mayor valor estratégico podria
encontrarse en ambitos mas complejos de la gestion humana, como la anticipacion de riesgos
laborales, la personalizacion del desarrollo profesional y la mejora de la experiencia del

empleado.

Objetivo especifico 3: Estudiar los pros y contras del empleo de lalA en la
gestion del talento

Este objetivo fue respondido a través del analisis de beneficios, limitaciones y riesgos
asociados a la implementacién de IA en RR.HH. Entre las principales ventajas identificadas se
encuentran la eficiencia operativa, la reduccion de tiempos administrativos, la capacidad de
procesar grandes volumenes de informacion, la mejora en la toma de decisiones, la
personalizacion de procesos y la posibilidad de anticipar fendmenos relevantes como rotacion,

ausentismo, brechas de desempefio o necesidades de capacitacion.

La IA permite que los equipos de Recursos Humanos liberen tiempo destinado a tareas
repetitivas y puedan concentrarse en funciones de mayor valor, como acompafamiento,
liderazgo, disefio de estrategias de talento, gestion del cambio y fortalecimiento de la cultura
organizacional. En este sentido, la IA puede contribuir a transformar a RR.HH. desde un area

predominantemente administrativa hacia una funcion mas estratégica y basada en evidencia.

Sin embargo, la investigacion también identifico riesgos relevantes. Entre ellos destacan el
sesgo algoritmico, la falta de transparencia en los criterios de decision, la privacidad de los
datos personales, la posibilidad de monitoreo excesivo, la dependen ciatecnologicayla pérdida
de confianzasilos trabajadores perciben quelas decisiones se toman de manera automatizada

e impersonal.



Ademas, el sondeo exploratorio mostré que la falta de talento y habilidades digitales, junto con
la resistencia cultural, son obstaculos importantes para una adopcion exitosa. Esto demuestra
que los desafios de la IA no son solo técnicos, sino también humanos y organizacionales. En
consecuencia, se concluye que el usode |A en la gestidn del talento debe equilibrar eficiencia
y responsabilidad, asegurando que la tecnologia complemente el juicio humano en lugar de

reemplazarlo completamente.

Objetivo especifico 4: Evaluar casos de uso vigentes de la IA en RR.HH. a
escala mundial

Este objetivo fue desarrollado mediante la revision de aplicaciones actuales de IA en la gestion
de Recursos Humanos, considerando tanto tendencias internacionales como ejemplos de uso
en empresas y plataformas tecnoldgicas. La investigacion permitido constatar que, a nivel
mundial, la IA ya se utiliza en distintas etapas del ciclo de vida laboral: atraccién de talento,
seleccion, onboarding, capacitacién, evaluacion del desempeno, analisis de clima, gestion del

compromiso, planificacion de dotacion y retencion de colaboradores.

Los casos revisados muestran que la IA se ha incorporado especialmente en organizaciones
que manejan grandes volumenes de datos y que requieren mayor eficiencia en sus procesos
internos. En este contexto, herramientas como los sistemas de seguimiento de candidatos, los
algoritmos de recomendacion de talento, los asistentes virtuales, las plataformas de
aprendizaje personalizadoy los modelos predictivos de rotacion se han vuelto cada vez mas

frecuentes.

No obstante, la evidencia también muestra que la adopcion no es uniforme. El sondeo
exploratorio reflej6 que una proporcion importante de organizaciones todavia se encuentraen
fases iniciales o exploratorias, mientras que solo una minoria declara contar con
implementacién avanzada en multiples procesos. Esto permite concluirque existe una brecha
entre el potencial tecnoldgico disponible y la capacidad real de adopcion por parte de las

organizaciones.

En consecuencia, los casos de uso vigentes demuestran que la IA ya esta transformando la
gestion de RR.HH., pero también revelan que su incorporacion depende de recursos,

capacidades digitales, cultura organizacional, liderazgo y gobernanza. La tecnologia existe,



pero su impacto depende de la forma en que cada organizacién laintegra en su estrategia de

personas.

Objetivo especifico 5: Plantear una perspectiva a futuro sobre el rol de la

inteligencia artificial en la gestion humana, considerando el horizonte del afio
2030

Este objetivo fue abordado a partir de la integracién entre el marco tedrico, la entrevista en
profundidad y los resultados del sondeo exploratorio. La investigacion permite proyectar que,
hacia el afio 2030, la IA tendra un rol cada vez mas relevante en la gestién de Recursos
Humanos, especialmente en procesos vinculados a analitica predictiva, automatizacion
inteligente, personalizacion de experiencias laborales y apoyo a la toma de decisiones

estratégicas.

Sin embargo, el futuro de la IA en RR.HH. no deberia entenderse como un escenario de
reemplazo absoluto de personas por tecnologia. Por el contrario, la tendencia mas sostenible
parece orientarse haciaun modelode inteligenciaaumentada, en el cual la IA automatiza tareas
repetitivas, procesa informacién compleja y entrega recomendaciones, mientras que las
personas conservan el juicio, la empatia, la interpretacién contextual y la responsabilidad final

sobre las decisiones.

Hacia 2030, los departamentos de Recursos Humanos probablemente deberan operar con
mayor dominio de datos, mayor integracion tecnolégica y mayor capacidad para anticipar
riesgos organizacionales. Areas como bienestar laboral, salud mental, experiencia del
empleado, desarrollo de competencias y planificacion de talento podrian experimentar una

transformacion significativa mediante modelos predictivos y herramientas de personalizacion.

No obstante, este futurotambién exigira mayores estandares éticos. El uso de |IA en decisiones
que afectan la vida laboral de las personas requerira transparencia, auditoria, proteccion de
datos, participacién de los trabajadores y criterios claros de responsabilidad. Porlo tanto, la IA
del futuro en RR.HH. no solo debera ser eficiente, sino también confiable, explicable y

humanamente orientada.



5.2. Respuesta a la pregunta de investigacion

La pregunta de investigacion planteada fue:  De qué manera la inteligencia artificial facilita la
automatizacion y metamorfosis de los procesos relacionados con lagestion del talento humano,
y qué conllevan los principales retos, ventajas y riesgos inherentes a su aplicacién en las

organizaciones contemporaneas?

A partir de los hallazgos obtenidos, es posible responder que la inteligencia artificial facilita la
automatizacion de la gestion del talento humano al asumir tareas repetitivas, procesar grandes
volumenes de informacion y apoyar decisiones que antes dependian exclusivamente de
procesos manuales o criterios subjetivos. Su aporte se observa con claridad en areas como
reclutamiento, seleccién, administracion, capacitacion, analisis de desempefio y gestion de

datos laborales.

Sin embargo, la IA no solo automatiza procesos existentes, sino que también transforma la
naturaleza de la gestion de Recursos Humanos. Esta transformacion se expresa en el paso
desde una funcion administrativa y reactiva hacia una gestion mas estratégica, predictiva y
basada en evidencia. La IA permite anticipar necesidades, detectar patrones, personalizar

intervenciones y entregar informacién relevante para la toma de decisiones organizacionales.

Las principales ventajas de esta transformacion son la eficiencia, la rapidez, la reduccion de
carga operativa, la mejora en la calidad del analisis y la posibilidad de fortalecer la experiencia
del empleado. Al liberar tiempo de tareas administrativas, la IA puede permitir que los
profesionales de RR.HH. se concentren en funciones mas humanas y estratégicas, como la
gestion del cambio, el acompafiamientode lideres, la construccién de culturay el desarrollo del

talento.

No obstante, la aplicacion de IA también conlleva desafios importantes. Entre los retos mas
relevantes se encuentran la falta de habilidades digitales, la resistencia cultural, la ausencia de
gobernanza, la falta de presupuesto, la fragmentacién de datos y la dificultad para integrar
nuevas herramientas en procesos ya existentes. Estos factores pueden limitar la adopcion

efectiva de la tecnologia, especialmente en organizaciones con menor madurez digital.

Asimismo, los riesgos éticos son centrales. El uso de IA en RR.HH. puede afectarla privacidad

de los trabajadores, reproducir sesgos en procesos de selecciéon o evaluacidon, generar



opacidad en la toma de decisiones y debilitar la confianza si no existen criterios claros de
transparencia y responsabilidad. Por ello, la implementacion de |A en la gestion del talento
humano debe estar acompafiada de controles éticos, supervision humana y comunicacion

transparente.

En sintesis, la IA facilita la automatizacion y transformacion de RR.HH. al aumentar la
capacidad de analisis y eficiencia de las organizaciones, pero su verdadero valor depende de
que sea implementada bajo un enfoque responsable, estratégico y centrado en las personas.
La tecnologia por si sola no garantiza una mejor gestién; su impacto positivo depende de la
forma en que se articule con la cultura, las capacidades humanas y los principios éticos de

cada organizacion.

5.3. Principales hallazgos de la investigacion

El primer hallazgo relevante es que la adopcion de IA en Recursos Humanos se encuentra en
una etapa de avance desigual. Si bien existen herramientas tecnoldgicas disponibles y casos
de uso consolidados a nivel internacional, muchas organizaciones todavia se encuentran en
fases exploratorias o iniciales. Esto evidencia una brecha entre el potencial de la IA y su

implementacion efectiva.

El segundohallazgoesque la IA se utiliza principalmente en procesos de alto volumen y menor
complejidad relacional, como reclutamiento, selecciéon y administracién. Estos procesos
permiten capturar beneficios rapidos en términos de eficienciay reduccion de carga operativa.
Sin embargo, las areas de mayor impacto estratégico, como bienestar, clima laboral, salud

mental, desarrollo y retencién, aun presentan un potencial significativo no explotado.

El tercer hallazgo es que los obstaculos principales para la adopcion de IA no son
exclusivamente tecnolodgicos. La falta de habilidades digitales y la resistencia cultural aparecen
como barreras fundamentales. Esto demuestra que la transformacion digital de RR.HH.

requiere tanto herramientas como capacidades humanas, liderazgo y gestion del cambio.

El cuarto hallazgo es que existe una tension entre automatizacién e inteligencia aumentada.
Mientras parte importante de los profesionalesasociala IA con reemplazo de tareas repetitivas,
la literaturay la evidenciacualitativasugieren que el mayor valorde la IA esta en complementar

las capacidades humanas. Desde esta perspectiva, la IA debe ser entendida como una



herramienta de apoyo y no como un sustituto total del criterio profesional.

El quinto hallazgo es que la dimensidn ética constituye una condicion indispensable para la
adopcidén responsable de IA. La privacidad, el sesgo, la transparenciay el uso adecuado de
datos laborales son aspectos criticos para evitar efectos negativos sobre la confianza
organizacional. La IA en RR.HH. afecta directamente a las personas, por lo que su

implementacion debe ser especialmente cuidadosa.

Finalmente, la investigacion permite proponer que el modelo mas adecuado para la adopcion
de IA en Recursos Humanos es el de humanismo tecnoldgico. Este enfoque reconoce el valor
de la tecnologia para mejorar procesos y decisiones, pero mantiene en el centro ladignidad, la

autonomia y la experiencia de las personas dentro de la organizacion.

5.4. Limitaciones del estudio

Como toda investigacion, este estudio presenta limitaciones que deben ser consideradas al
interpretar sus resultados. En primer lugar, el sondeo exploratorio aplicado tuvo una muestra
acotada de 30 respuestas, por lo que sus resultados no pueden ser generalizados
estadisticamente a todas las organizaciones. Su valor se encuentra en ofrecer una
aproximacion inicialy complementariaa las percepciones de profesionales vinculados al ambito

organizacional.

En segundo lugar, la evidencia cualitativa se basd principalmente en una entrevista en
profundidad, lo que permitié obtener una vision expertay estratégica, pero no necesariamente
representa la diversidad completa de opiniones existentes en distintasindu strias, cargos o tipos
de organizacién. Futuras investigaciones podrian incorporar mas entrevistas a especialistas,

lideres de RR.HH., trabajadores y representantes sindicales.

En tercer lugar, el estudio se desarrollé en un contexto de rapida evolucion tecnoldgica. La
inteligencia artificial avanza con gran velocidad, porlo que algunas herramientas, tendencias o
desafios podrian modificarse en el corto plazo. Esto implica que las conclusiones deben
entenderse dentro del periodo analizado y actualizarse conforme evolucionen las tecnologias

y regulaciones.

En cuarto lugar, la investigacion se centrd en la gestion de Recursos Humanosy no en otras



areas organizacionales donde la IA también tiene aplicaciones relevantes, como operaciones,
logistica, finanzas o marketing. Esta delimitacién permitié profundizar en la gestion de

personas, pero deja fuera posibles comparaciones interfuncionales.

Finalmente, el estudio aborda la adopcion de IA desde una perspectiva amplia, considerando
beneficios, riesgos y tendencias. Sin embargo, no mide directamente el impacto econémico de
la implementacion de IA en organizaciones especificas. Por ello, no es posible establecer
conclusiones cuantitativas definitivas sobre retorno de inversion, productividad o reduccion de
costos.

5.5. Lineas futuras de investigacion

A partir de las limitaciones y hallazgos identificados, se proponen diversas lineas futuras de
investigacion. En primer lugar, seria relevante desarrollar estudios cuantitativos con muestras
mas amplias y representativas, que permitan analizar con mayor precision la relacion entre
tamafo de empresa, industria, nivel de madurez digital y grado de adopcién de IA en Recursos

Humanos.

En segundo lugar, futuras investigaciones podrian profundizar en el impacto de la |IA en
bienestar laboral, salud mental, ausentismoy rotacion. Estas areas aparecen como espacios
de alto potencial estratégico, pero todavia cuentan con menor desarrollo empirico en

comparacién con reclutamiento y seleccion.

En tercer lugar, seria pertinente estudiar la percepcion de los trabajadores frente al uso de 1A
en decisiones laborales. Comprender como los colaboradores interpretan el monitoreo, la
analitica de datos, los algoritmos de evaluacién o las recomendaciones automatizadas

permitiria disefiar politicas mas transparentes y confiables.

En cuarto lugar, se recomienda investigar modelos de gobernanza ética aplicados
especificamente a RR.HH. Esto incluye mecanismos de auditoria algoritmica, proteccién de
datos, explicabilidad, participaciéon de trabajadores y criterios para definir qué decisiones

pueden ser apoyadas por IA y cuales deben permanecer bajo control humano directo.

En quinto lugar, seria valioso comparar la adopcion de |IA en RR.HH. entre distintos sectores

econdmicos, como mineria, servicios financieros, tecnologia, educacién, salud, retail y sector



publico.Esta comparacion permitiria identificardiferencias en barreras, oportunidadesy niveles

de madurez.

Finalmente, una linea futura especialmente relevante consiste en analizar cémo la IA redefinira
las competencias requeridas para los profesionales de Recursos Humanos hacia 2030. La
gestion de personas probablemente exigira nuevas habilidades en analisis de datos,
pensamiento critico, ética tecnoldgica, gestion del cambio y disefio de experiencias laborales

apoyadas por inteligencia artificial.

5.6. Conclusion

La inteligencia artificial esta transformando la gestién de Recursos Humanos, pero su aporte
no debe medirse unicamente por la cantidad de tareas que logra automatizar. Su verdadero
valor se encuentra en la posibilidad de mejorar la calidad de las decision es, anticipar riesgos,
personalizar la experiencia laboral y liberar tiempo para que los profesionales de RR.HH. se

concentren en aquello que sigue siendo esencialmente humano.

La investigacion demuestra que la IA puede ser una herramienta poderosa para avanzar hacia
unagestion de personas mas eficiente, estratégica y basada en datos. Sin embargo, también
evidenciaque suimplementacion exige condiciones organizacionales especificas: capacidades

digitales, liderazgo, cultura de aprendizaje, confianza, transparencia y gobernanza ética.

El principal desafio para las organizaciones contemporaneas no sera simplemente incorporar
nuevas herramientas de IA, sino decidir como utilizarlas. La tecnologia puede acelerar
procesos, pero no reemplaza la responsabilidad humana. Puede entregar predicciones, pero
no sustituye el criterio. Puede automatizar tareas, pero no reemplaza la empatia, el

acompafamiento ni la comprension del contexto organizacional.

Por ello, el futuro de la IA en Recursos Humanos debe orientarse hacia un enfoque de
humanismo tecnolégico. Este enfoque reconoce que la innovacion mas valiosa no es aquella
que desplaza a las personas, sino aquella que amplifica sus capacidades, mejora sus

condiciones de trabajo y permite construirorganizaciones mas inteligentes, éticas y humanas.

En definitiva, la inteligencia artificial no representa el fin de la gestion humana, sino una

oportunidad para redefinirla. Su aporte dependera de que las organizaciones sean capaces de



integrar tecnologia y humanidad en un mismo propdsito: gestionar mejor a las personas, con

mas informacioén, mas responsabilidad y mayor sentido estratégico.
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