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Resumen

Titulo: Incidencia de la inteligencia artificial en los procesos de gestion del talento

humano: revision de literatura*
Autores: Angela Natalia Orduz Delgado, Karol Daniela Rueda Serrano**

Palabras Clave: Inteligencia artificial, gestion del talento humano, transformacién digital,

analitica predictiva, ética digital, gobernanza de datos.

Descripcion:

La inteligencia artificial (IA) se ha consolidado como una tecnologia con alto potencial para
transformar los procesos de gestién del talento humano (GTH), al facilitar la automatizacion de tareas,
el anélisis predictivo y la toma de decisiones basada en datos. El objetivo de esta investigacion fue
analizar los efectos y percepciones documentados sobre el uso de la 1A en la gestién del talento
humano, identificando sus principales beneficios, obstaculos y riesgos. Para ello, se desarrollé una
revisidn sistematica de literatura basada en los lineamientos metodoldgicos de Kitchenham y Charters
(2007), considerando publicaciones cientificas en espafiol e inglés entre los afios 2018 y 2025. La
busqueda se realiz6 en bases de datos académicas reconocidas y los estudios seleccionados fueron
analizados mediante una matriz que relacioné nueve subprocesos de gestion del talento humano con
cuatro tipos de aplicacion de inteligencia artificial.

Los resultados evidencian que las aplicaciones mas consolidadas se encuentran en los procesos de
reclutamiento, seleccién, capacitacion, desarrollo, retencidn y bienestar laboral. Entre los beneficios
identificados destacan la reduccion de tiempos operativos, la optimizacion de recursos, el
fortalecimiento de la toma de decisiones y la personalizacion de estrategias de desarrollo del personal.
Sin embargo, también se identificaron riesgos asociados con sesgos algoritmicos, falta de
transparencia en los sistemas automatizados, problemas de privacidad de datos y resistencia
organizacional al cambio tecnoldgico. Asimismo, se evidencié una limitada produccién cientifica en
contextos latinoamericanos, particularmente en Colombia. Se concluye que la implementacion
efectiva de la IA en la GTH requiere una integracién equilibrada entre innovacién tecnoldgica,
supervision humana, gobernanza de datos y principios éticos que garanticen procesos
organizacionales mas transparentes, inclusivos y sostenibles.

* Trabajo de Grado
™ Facultad de Ingenierias Fisicomecénicas. Escuela de Estudios Industriales y Empresariales. Director: Piedad
Arenas Diaz. Doctora en Gestidn de la Innovacion Tecnolégica.
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Abstract

Title: The Impact of Artificial Intelligence on Human Talent Management Processes: A

Literature Review*

Authors: Angela Natalia Orduz Delgado, Karol Daniela Rueda Serrano**

Key Words: Atrtificial Intelligence, Human Talent Management, Digital Transformation,

Predictive Analytics, Digital Ethics, Data Governance.

Description:

Acrtificial Intelligence (Al) has emerged as a technology with significant potential to transform Human
Talent Management (HTM) processes by facilitating task automation, predictive analytics, and data-
driven decision-making. The objective of this study was to analyze the documented effects and
perceptions regarding the use of Al in human talent management, identifying its main benefits,
challenges, and risks. To achieve this, a systematic literature review was conducted following the
methodological guidelines proposed by Kitchenham and Charters (2007), considering scientific
publications in both Spanish and English published between 2018 and 2025. The search was carried
out in recognized academic databases, and the selected studies were analyzed using a matrix that
related nine human talent management subprocesses to four types of artificial intelligence
applications.

The results show that the most consolidated applications are found in recruitment, selection, training,
development, retention, and employee well-being processes. Among the main benefits identified are
the reduction of operational time, resource optimization, enhanced decision-making, and the
personalization of employee development strategies. However, risks related to algorithmic bias, lack
of transparency in automated systems, data privacy concerns, and organizational resistance to
technological change were also identified. Furthermore, limited scientific production was found in
Latin American contexts, particularly in Colombia. The study concludes that the effective
implementation of Al in human talent management requires a balanced integration of technological
innovation, human oversight, data governance, and ethical principles to ensure more transparent,
inclusive, and sustainable organizational processes.

* Degree Work
** Physicomechanical Engineering Faculty. School of Industrial and Business Studies. Advisor: Piedad
Arenas Diaz. Ph.D. in Technological Innovation Management.
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Introduccion

Los desafios y oportunidades que enfrenta la gestion del talento humano en el
contexto de la transformacion digital son amplios y determinantes para la competitividad de
las organizaciones. En la actualidad, esta area no solo se ocupa de los procesos tradicionales
de vinculacion o desarrollo del personal, sino que asume un papel estratégico en la
adaptacion cultural y tecnologica de las empresas. Dentro de este panorama, la inteligencia
artificial (1A) se ha convertido en una herramienta de apoyo fundamental, al intervenir en los
subprocesos de reclutamiento y seleccién, capacitacion, evaluacion del desempefio y
retencion del talento, optimizando la toma de decisiones y fortaleciendo la planeacion

organizacional (Strohmeier & Piazza, 2022).

Las herramientas de inteligencia artificial hacen uso de algoritmos de aprendizaje
automatico, analisis predictivo y procesamiento de un volumen alto de datos, ahora bien, para
encontrar estos patrones con el objetivo de generar informacién atil sobre la gestion del
capital humano, pero la implementacion se ve enfrentada con desafios como la privacidad de
los datos, transparencia algoritmica y la reduccién de los sesgos. Particularmente, este
analisis predictivo influye en las decisiones relacionadas al rendimiento, retencion y el
bienestar de los empleados, por lo tanto, esto afecta las estrategias de desarrollo y la retencién
del talento. Esto responde al aumento de la tecnologia inteligente y la necesidad de hacer
visibles herramientas analiticas que colaboren en la toma de decisiones en entornos laborales

desafiantes (Marler & Boudreau, 2017).

A la vez, en la administracion del talento ha operado un desplazamiento hacia el

analisis y la creacién de politicas de control, aunando la eficacia de la organizacion con el
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cuidado de la persona trabajadora. A pesar de ello, persisten brechas en habilidades digitales,
gestion adaptativa y gobernanza de los marcos de los datos. Por eso, se muestra necesario

documentar el uso de una IA y su incidencia en contextos determinados.

A partir de lo anterior, comprender el uso de la inteligencia artificial en la
administracion de recursos humanos, se trata de considerar no solo los beneficios operativos
sino, del mismo modo, las consecuencias éticas y organizativas de su aplicaciéon. Dantas
(2025) tal como sefiala la necesidad de establecer diferencias entre la automatizacion de
procesos y la tecnologia de inteligencia artificial, por un lado, la primera realiza tareas
repetitivas y predefinidas, la segunda aprende, se adapta y decide en funcion de las reglas

que ha establecido a partir de los patrones que encuentra en los datos.

En coherencia con lo anterior, el presente documento corresponde al informe final
del proyecto de investigacion relacionado a la incidencia de la inteligencia artificial en la
gestién del talento humano, desarrollado por medio de una revision sistematica de la
literatura y un andlisis comparativo de hallazgos en el contexto de las organizaciones del
Area Metropolitana de Bucaramanga (AMB). El objetivo es identificar las ventajas,
obstaculos y riesgos que implica la incorporacién de la inteligencia artificial en la gestion del
recurso humano. Desde esta perspectiva es posible articular aportes conceptuales con
evidencia empirica, al mismo tiempo que se atiende la solicitud de insumos que respalden

decisiones institucionales fundamentadas y responsables.

En relacion con la justificacion del trabajo de investigacion, se identifican dos
consideraciones interrelacionadas. Por un lado, existe la posibilidad de mejorar las decisiones

relacionadas con el capital humano mediante la utilizacién de herramientas que, por un lado,
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mejoran la precision, disminuyen el tiempo necesario para la toma de decisiones y aumentan
la trazabilidad del proceso. Por otro lado, se busca dar cumplimiento a un deber ético al
asegurarse que la adopcion de tecnologia no implique un desplazamiento del valor de las
personas en las organizaciones, sino que se incremente mediante politicas de capacitacion
continua, lineamientos de ética digital y mecanismos de control del proceso de toma de
decisiones que eviten sesgos y protejan la informacion sensible. Por tanto, a modo de cierre
del proyecto se asume que la 1A no sustituye el desempefio humano, sino que lo redefine, y
que la calidad de los resultados dependera tanto de los datos y de los algoritmos como de las

capacidades y de los criterios del grupo de personas que gestionan los resultados.

El trabajo abarcd, sin duda, las siguientes cuatro fases. Utilizando diversas bases de
datos académicas y repositorios especializados, se llevd a cabo la recopilacién de
informacion relevante y actualizada. Para ello se realizaron criterios de inclusion y exclusion,
debiendo predominar los trabajos mas recientes de los estudios debido a su aplicabilidad e
influencia en la afiliacion organizacional, lo que habilita su reutilizacion. La tercera fase fue
en la que se fue llevando a cabo la seleccion de documentos, se organizo pensando en la
clasificacion y se analiz6 detalladamente, para identificar tendencias, asi como su efecto en
las actividades operativas y las mejores practicas entre el personal en el uso de nuevas
tecnologias para la gestion del talento humano. Finalmente, estos resultados fueron incluidos
en un documento que deja constancia de los principales resultados de la investigacion y los
articula dentro del contexto local, contrastandolos con la informacion documental disponible

sobre el sector empresarial del Area Metropolitana de Bucaramanga.

Ahora bien, estas estrategias tecnicas abren la reflexion sobre la importancia de contar
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con una fuerza de trabajo que no s6lo sea altamente eficaz, sino que, ademas, tenga
capacidades éticas, humanas y sociales fuertes; esto es especialmente importante, ya que la
digitalizacién esta teniendo lugar en este momento desde la perspectiva regional. Asi, es
fundamental orientar la digitalizacion de la gestion de recursos humanos, sobre la base de
que la fase actual es la de la consolidacion y las acciones que llevan a cabo las Camara de
Comercio de Bucaramanga (2023) para digitalizar la publicidad, asi como las dinamicas

estrategias competitivas desarrolladas en el sector empresarial (Gomez y Ramirez, 2022).

En este sentido, este trabajo no solo descubre algunas tendencias claves en las
innovaciones tecnolégicas en la gestion de los recursos humanos, sino que, ademas, se
presenta como la inteligencia artificial (IA) y, en general, las tecnologias, estan
transformando la gestion de las personas por diversos motivos. Pero si la IA se articula desde
la ética, desde la transparencia algoritmica y el beneficio hacia el trabajador, que son -
requisitos que hacen posible la construccion de las condiciones para asegurar que el progreso
tecnologico beneficie a la organizacion y a las personas, la misma podria llegar a ser una

posible herramienta estratégica para las organizaciones.

1. Definicion del proyecto

1.1. Titulo, Modalidad, Responsables y Grupo de investigacion

Titulo
e Incidencia de la inteligencia artificial en los procesos de gestion del talento
humano: revisién de literatura.
Modalidad

e Trabajo de investigacion
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Responsables
e Autores: Angela Natalia Orduz Delgado, Karol Daniela Rueda Serrano
e Director(a): Piedad Arenas Diaz
Grupo de investigacion

e INNOTEC

1.2. Revision de literatura

La inteligencia artificial (1A) se ha consolidado como una sustancial alternativa para
la administracion del capital humano en las organizaciones. En el contexto académico, tiene
una proyeccion que se ha sostenido en el tiempo entre 2018 y 2025. Este periodo se ha
caracterizado, ademas, por un crecimiento en la publicacion de articulos en revistas
indexadas como Human Resource Management Review, Computers in Human Behavior y
Journal of Business Research. Entre estos trabajos se encuentra una importante porcion que
indaga sobre las herramientas algoritmicas que asisten en la toma de decisiones respecto al
reclutamiento, la evaluacion del desempefio, el aprendizaje organizacional y el bienestar en

el trabajo (Strohmeier & Piazza, 2022; Dantas, 2025).

La revision de la literatura da cuenta del uso de 1A en el talento humano en tres areas
diferentes, siendo la primera la automatizacion del reclutamiento y la seleccion, en donde se
utilizan sistemas que pueden analizar CV, entrevistar candidatos de forma virtual, e incluso
predecir la compatibilidad del perfil y las competencias. Tal como lo sefialan Upadhyay y
Khandelwal (2019), la utilizacién de estas aplicaciones reduce significativamente los tiempos
y costos del proceso; sin embargo, advierten sobre los sesgos algoritmicos y la opacidad en

los criterios de evaluacion.
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El segundo campo se refiere a la analitica predictiva del desempefio y la retencion del
talento, donde se utilizan algoritmos de aprendizaje automatico para detectar patrones
asociados a la anticipacién de la productividad, satisfaccion y desercién de los empleados.
Trabajos como el de Jarrahi (2023) enfatizan que la incorporacion de IA a los sistemas de
gestion del desempefio ayuda a la toma de decisiones en estos sistemas, siempre que se
respeten principios éticos, supervisién humana y mecanismos de devolucién que garanticen

el ‘due process’ organizacional.

La tercera area implica la gestion estratégica de las personas y el redisefio de los
procesos de capacitacion, liderazgo y comunicacion interna. Fountaine, McCarthy y Saleh
(2019) argumentan que las organizaciones que integran la 1A en su marco de capital humano
tienden a desarrollar culturas basadas en datos, donde los profesionales de recursos humanos
asumen un rol mas analitico y menos operativo. Este cambio requiere nuevas competencias
en alfabetizacion digital, gestion del cambio y gobernanza de datos, todas las cuales deben
mantener en vista la dimension humana de las relaciones laborales.

La teoria de la Gestion Estratégica del Talento Humano que Ulrich y Dulebohn
plantean en 2018, indica que los efectos derivados de la utilizacion de la 1A en la gestion de
personas van mas alla de la pura eficiencia. Se anticipan cambios importantes en la cultura
de la compafiia y en los estilos de liderazgo, lo que exige un marco tedrico que explique estas
transformaciones desde diferentes perspectivas. Se expone que la recursividad estratégica del
departamento de recursos humanos se fundamenta, con creciente evidencia, en la captacién
de datos relevantes.

Aln mas, es importante reforzar su analisis y puesta en practica en actividades

maritimas y una o muchas formas de entender la forma de vivir, la forma de motivacion vy,
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por qué no decirlo, la forma de hacer sustentabilidad. Estos autores destacados exponen la
transicion del rol del profesional de los recursos humanos, siendo una transicion ineludible.
Esta forma de analizar las conductas de las personas se une a la forma de People Analytics
de Marler y Boudreau (2017), quienes establecen como llegar a convertidos, que los datos se
tornan en conocimiento, conocimientos en la toma de decisiones para hacer el capital
humano. De acuerdo con estos autores, el analisis de recursos humanos da cuenta de un giro,
un giro que otorga valor al centro de atencion de la intuicion a un indicio mensurable, a una

constatacion dirigiendo las estrategias de gestion de las personas.

Asimismo, la vision sociotécnica propuesta por Strohmeier y Piazza (2022) aporta
un modelo en el que la implementacion de la IA no se entiende como algo meramente
técnico; de hecho, requiere un compromiso equilibrado entre la parte técnica y social de la
empresa. Este planteamiento establece que toda nueva instancia tecnoldgica afecta a una red
previa de interacciones, reglas y principios laborales. La confluencia de las tres tradiciones
tedricas permite tener una vision integral sobre el papel de la IA en la gestion del capital
humano: la Gestion Estratégica ofrece el proposito institucional, el andlisis de personas la
forma de estudiar el objeto de investigacion y la vision sociotécnica ofrece las posibilidades
de implantacién. De este modo, la IA representa y, previsiblemente, seguird haciéndolo, una
herramienta que respete la autonomia del criterio humano, pero no una fuerza que acabe

reemplazando a este.

En el otro extremo, como subrayan varios autores, existen serios desafios socioéticos
inherentes a la implementacion de aquel tipo de tecnologias. En este sentido, Dantas (2025)

asevera que marcos digitales poco desarrollados y la falta de competencias digitales en la
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trabajadora pueden llevar, entre otros, a aumentar la desigualdad o la desconfianza en los
sistemas automatizados. Igualmente, a nivel global, podemos citar la aparicion de las
directrices de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2022) que se enfocan en la
equidad algoritmica y en la transparencia del flujo de datos en relacion con el empleo. Estas
iniciativas ponen de manifiesto, entre otras muchas, la inquietud de muchas
administraciones reconociendo las implicaciones socioéticas que involucren los avances

tecnoldgicos del lugar de trabajo para con la dignidad del trabajador o su principal objetivo.

Los estudios realizados en el campo de inteligencia artificial y gestion del talento
humano en el contexto latinoamericano son todavia bastante incipientes, dejando un hueco
tanto a nivel académico como practico profesional. De acuerdo con el Observatorio
Iberoamericano de Ciencia, Tecnologia y Sociedad (OCTS, 2023), el 12 % de los articulos
producidos sobre inteligencia artificial estan vinculados a su relacion con la gestion de
personas o con los procesos de recursos humanos en el contexto iberoamericano. La
produccion cientifica de paises como Chile, México y Colombia avanza de manera irregular
en el uso de estas tecnologias emergentes debido, por un lado, a la escasa infraestructura
digital, y, por otro lado, a una inversion insuficiente para la innovacién y el desarrollo de las
competencias vinculadas a la tecnologia. En lo que respecta al caso colombiano, las politicas
de transformacion digital estdn promoviendo con fuerza la automatizacion y el uso de
inteligencia artificial como medio para la mejora de la competitividad de las organizaciones,
aunque todavia hay una escasa produccion de documentacion empirica de la aplicacion de

estos tipos de tecnologias vinculadas a la gestion del talento humano.
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En esta linea, en la presente investigacion realiz6 una revision sistematica de la
literatura en la que se clasificaron y compararon los hallazgos més relevantes sobre la
afectacion que la 1A tiene en los diferentes procesos de gestion del talento humano. EI marco
de analisis se centro en los beneficios, riesgos y limitaciones que la literatura ha descrito, asi
como en las buenas practicas documentadas en organizaciones en diferentes contextos, tanto
dentro como fuera del pais. Esto permitié no solamente reconocer el estado actual del
conocimiento, sino también hacer un acercamiento a la realidad empresarial del area
metropolitana de Bucaramanga, donde el proceso de digitalizacion de la gestion del talento
humano se encuentra en una etapa de consolidacion, impulsado por iniciativas de
transformacion digital promovidas por la Camara de Comercio de Bucaramanga (2023) y las

estrategias de competitividad del sector empresarial local (Gémez & Ramirez, 2022).

La revision realizada evidencia que la IA es una herramienta Util para mejorar la
gestion del talento humano. Sin embargo, este activo se optimizara en la medida que las
empresas, Negocios 0 grupos sean capaces de generar sinergias entre la tecnologia de 1A con
un liderazgo ético y habilidades humanas relacionales. En consecuencia, este estudio busca
contribuir al discurso incorporando marcos tedricos y practicas organizativas desde una

perspectiva digitalmente transformadora, inclusivamente ética y sosteniblemente integrativa.

1.3. Planteamiento del problema

La incorporacion de Inteligencia Artificial (IA) en la practica de Gestion del Talento
Humano (GTH) responde, principalmente, a la incorporacion de nuevas tecnologias en el
disefio operativo de las empresas y la dptima disposicion de los recursos en el fortalecimiento

de las alineaciones de operaciones. Entre otras, estas herramientas permiten la automatizacion
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de los procesos de seleccion de los candidatos, la automatizacion de los procesos de
capacitacion, la ejecucion de las evaluaciones de desempefio y la facilitacion de las decisiones

rapidas, analiticas y respaldadas con evidencia (Gémez & Ramirez, 2022).

En el caso de la Gestion del Personal en Colombia, la incorporacion de esta
tecnologia en el sistema Gestidn de Talento Humano - GTH tiene que ver mas con lo social
y cultural que con la cultura tecnoldgica y el sistema global Se entiende, por ejemplo, que el
riesgo y los errores en el proceso de reclutamiento y seleccion de los recursos humanos
pueden minimizarse con la adopcion de estas tecnologias, que son al mismo tiempo la

evidencia y el valor de propoésito organizacional en GTH y su digitalizacion.

La literatura internacional evidencia que la gestion de personas con IA sirve para
liberar tiempo para poder llevar a cabo tareas de un mayor valor y mejorar la equidad de la
toma de decisiones predictivas y asistiendo a la toma de decisiones que son hacia la politica
(Jarrahi, 2023; Dantas, 2025). Por el contrario, contintan existiendo vacios de gobernanza
algoritmica y de marcos regulatorios, donde surgen preguntas sobre la transparencia y la

rendicion de cuentas en el uso ético de estas tecnologias (Strohmeier & Piazza, 2022).

En Ameérica Latina, la incorporacién de la inteligencia artificial (IA) en las funciones
de capital humano aln esta en una etapa incipiente. Concretamente en el caso de Colombia,
organizaciones de distinta naturaleza han iniciado su recorrido de digitalizacion, pero la
implementacidn de los sistemas de IA en la gestion del talento todavia esta poco desarrollada
y es desigual. Existen brechas tecnoldgicas y poca capacitacion en habilidades digitales, asi
como también un bajo nivel de confianza en los sistemas de automatizacion. La diferencia

de las préacticas globales con respecto a las suyas propias hace que evaluar el efecto real que
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tienen dichas herramientas en la eficiencia del trabajo y la equidad y el bienestar.

Numerosas empresas, organizaciones y negocios han hecho un reconocimiento del
potencial de la inteligencia artificial (1A). Sin embargo, muchas de ellas no poseen un recurso
estratégico para la aplicacion practica de la misma, llegando muchas veces a un uso poco
ético y deshumanizado. Dantas (2025) asegura que el obstaculo principal no es de caracter
tecnoldgico. La resistencia al cambio, asi como la ausencia planes de transformacién digital
integrales que tengan a la persona como valor central, son el verdadero reto. Hoy, las
organizaciones deben meter en la partida el alineamiento de la innovacion con la parte
humana, de tal manera que la I A pasa de ser una herramienta que sustituya o potencie de una
forma fria y mecéanica las capacidades de los trabajadores a ser una herramienta que
complemente y potencie eficazmente de forma integrada y armdnica las aptitudes de los

trabajadores humanos.

En este sentido, conocer el rol que la IA juega juntamente con el capital humano en
las organizaciones cada vez es mas necesario: sus éxitos, sus fracasos, sus tasas de adopcion
y también aquellas consecuencias que aun no logramos en su totalidad prever. El autor
muestra en buena medida como el trabajo con la 1A produce cambios para el disefio de los
procesos, la cultura corporativa y los procesos de toma de decisiones individuales,
constituyendo elementos centrales para una forma de aproximarse a la tecnologia IA que sea
adecuada en las empresas del Area Metropolitana de Bucaramanga (AMB). De tal manera,
el estudio no tiene un alcance unicamente internacional, sino que trata de contrastar los
resultados obtenidos con documentacion e informes del contexto y realidad local, como los

de la Camara de Comercio e Industria de Bucaramanga y estudios sectoriales. Esto permite
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aplicar los resultados hallados en el sentido de la realidad de las empresas de la region y
realizar recomendaciones précticas contextualizados.
A partir de lo anterior, se plantea la siguiente pregunta problema que guia

la investigacion:

¢Como incide laimplementacion de la inteligencia artificial en los procesos de gestion
del talento humano, y qué beneficios, obstaculos y riesgos se derivan de su adopcion en las

organizaciones del sector empresarial del Area Metropolitana de Bucaramanga?
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1.4. Objetivos (General y Especificos)

1.4.1. Obijetivo general

Analizar, a partir de una revision sistematica de literatura y casos de estudio, los
efectos y percepciones que han sido documentados sobre el uso de la inteligencia artificial
en la gestion del talento humano, con el propdsito de identificar sus beneficios, obstaculos y

riesgos.

1.4.2. Obijetivos especificos

- Realizar una revision de la literatura que aborde la incidencia de la implementacion de la
inteligencia artificial en los procesos de gestion del talento humano dentro de las
organizaciones, identificando tendencias y enfoques metodoldgicos aplicados en estudios de

Casos previos.

- Categorizar los impactos operativos de la inteligencia artificial en la gestion del talento
humano, de modo que se identifiquen beneficios, obstaculos y riesgos descritos en los

estudios tedricos y empiricos.

- Elaborar un analisis comparativo que permita observar similitudes y diferencias entre los
distintos impactos del uso de la inteligencia artificial en la gestion del talento humano,
considerando ejemplos précticos provenientes de organizaciones del Area Metropolitana de

Bucaramanga.

- Desarrollar un articulo publicable que evidencie los resultados obtenidos en el estudio.
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1.5. Cumplimiento de objetivos
Tabla 1
Tabla de cumplimiento de objetivos
Objetivo Especifico Evidencia Generada Ubicacién en
el
Documento
A) Realizar la revision de la literatura que Matriz sistematizada con Capitulo 4

aborde la incidencia de la implementacion de
la IA en los procesos de gestion del talento
humano dentro de las organizaciones,

36 celdas de analisis (9
subprocesos x 4 tipos de
IA).

(Seccion 4.1y
4.2)

identificando  tendencias 'y  enfoques Apenc_ilce A
metodoldgicos aplicados en estudios de casos (Matriz
previos. Completa)
B) Categorizar los impactos operativos de la Clasificacion de Capitulo 4
inteligencia artificial en la gestion del talento hallazgos en tres (Seccion
humano, de modo que se identifiguen categorias: 4.2.3)
beneficios, obstaculos y riesgos descritos en  Automatizacion, _
los estudios tedricos y empiricos. Predictiva y Estratégica. Apendice  C
(Tablas
Detalladas)
C) Anélisis comparativo que permita Identificacion del nivel Capitulo 4
observar similitudes y diferencias entre los de  madurez  (41,7% (Seccion 4.2.2
distintos impactos del uso de la inteligencia evidencia  solida) y y4.3)

artificial en la gestion del talento humano,
considerando ejemplos préacticos
provenientes de organizaciones del Area
Metropolitana de Bucaramanga.

analisis de riesgos éticos
por area.

D) Sistematizar los resultados en un articulo
cientifico.

Propuesta de manuscrito
final estructurado
conforme a criterios de
publicacion cientifica.

Apéndice D
(Articulo
Cientifico)
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1.6. Pertinencias (tedrica, préactica, metodoldgica, social)

Pertinencia tedrica

El avance del estudio en cuestion ayuda a la comprensién de la conceptualizacién en
la aplicacion de la inteligencia artificial en la gestion del talento humano. Integrando la
innovacion tecnoldgica contemporanea con las teorias de gestion organizacional, se podra
contribuir con una vision critica en el integro campo del conocimiento y la relacion que existe
entre la tecnologia y los sistemas organizacionales, y el comportamiento humano dentro de
las organizaciones. Lo que se traduce en el desarrollo de nuevas teorias para el area de
recursos humanos.
Pertinencia practica

Esta investigacion busco aclarar y desmitificar tanto las posibilidades como las
limitaciones de la inteligencia artificial para los sistemas de gestion de personas y para los
sistemas de reporte de toma de decisiones. Ademas, aportd lineamientos para el disefio de
pautas organizacionales profundamente adaptadas a la gestion del capital humano,

procesadas éticamente y orientadas de manera sostenible.

Pertinencia metodoldgica

Este documento asimila la revision sistematica de la literatura y el enfoque de estudio
de caso. Esto permite apreciar completamente las fuentes revisadas y posteriormente
clasificar y comparar los enfoques mas contemporaneos sobre el tema. Esto mejorara las
capacidades de investigacion de los autores a lo largo del tiempo, sirve como una demostracion
para el desarrollo de otros proyectos académicos y, en consecuencia, permite una evaluacién

mas completa y, por lo tanto, conclusiones mas precisas.
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Pertinencia social
Entender el impacto de la inteligencia artificial en la gestion del talento implica la
apreciacion del bienestar del empleado, la equidad de las decisiones y la sostenibilidad de las
préacticas empresariales es esencial en este &mbito. Este documento aboga por la integracion
equilibrada de la tecnologia y la atencion al trabajo dentro de los desafios de sostenibilidad
que enfrenta nuestro pais. Esto significa el disefio de lugares de trabajo mas inclusivos y una
naturaleza del trabajo mas humana y menos transaccional que responda a las politicas de
sostenibilidad laboral y de desarrollo de nuestro pais, asi como a sus politicas de innovacién

sostenidas digitalmente.

2. Marco de referencia

2.1. Marco conceptual

El marco conceptual esta organizado en torno a seis ejes que fundamentan la
comprension del fendbmeno en estudio. Estos ejes se interconectan, creando una base

analitica que guiara la revision de la literatura y la interpretacion de los hallazgos.

2.1.1. Inteligencia artificial aplicada a la gestion del talento humano

La inteligencia artificial abarca los algoritmos y componentes de software que
permiten a las maquinas realizar tareas que, hasta hace poco, requerian algunas funciones
cognitivas de los humanos, como el razonamiento, la prevision y el aprendizaje. En lo que
respecta a los recursos humanos, esto incluye la contratacion efectiva, la instruccion, la
evaluacion del rendimiento y la gestion de la retencion de empleados. Aunque, como sefialan

Upadhyay y Khandelwal (2019), los sistemas eficientemente optimizan la eficacia de una
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serie de procesos, también es igualmente necesario que un humano supervise cada etapa. Asi,
la A no elimina la necesidad de un profesional de recursos humanos; mas bien, aumenta la

capacidad del profesional para la toma de decisiones basada en evidencias.

2.1.2. Equidad algoritmica y sesgos en los datos

Una de las discusiones méas importantes gira en torno a la equidad algoritmica.
Dantas (2025) sefiala que los algoritmos de 1A aprenden de los datos historicos que se les
proporcionan, y a menos que se tomen medidas correctivas, pueden persistir sesgos de
género, edad o naturaleza geografica. Por esta razon, el problema del sesgo algoritmico ha
convertido el concepto de justicia algoritmica en uno de los temas éticos centrales en la
gestion de recursos humanos. Las organizaciones que adoptan tecnologias inteligentes
deben garantizar que sus sistemas no discriminen, sino que promuevan condiciones de

igualdad y diversidad.

2.1.3. Explicabilidad, transparencia y confianza organizacional

La llamada aplicabilidad de la inteligencia artificial (XAl, por sus siglas en inglés)
busca que las decisiones derivadas de modelos automatizados puedan ser comprendidas y
justificadas. Segun Ulrich y Dulebohn (2018), la legitimidad de la 1A dentro de las
organizaciones depende de la capacidad para explicar de manera clara por qué se tomd una
determinada decision. Esta transparencia fortalece la confianza de los trabajadores y
directivos, al mismo tiempo que mejora la rendicion de cuentas en los procesos de gestion

humana.

2.1.4. Gobernanza de datos y ética digital

La gobernanza de los datos representa un factor transversal para implementar la 1A
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de manera responsable. Incluye politicas y procedimientos para garantizar la calidad,
seguridad, privacidad y uso de forma ética de la informacién. El hecho de hacer hincapié en
que la digitalizacion debe ser acompafiada de un marco regulatorio que regule el tratamiento
de los datos personales de los/as trabajadoras/es y fomente su participacion informada en la
implementacién de tecnologias emergentes, como expresa la OIT (2022). En este sentido, la
ética digital puede ser vista como un principio regulador que articula la innovacion junto con

la responsabilidad social empresarial.

2.1.5. Aceptacion tecnoldgica y cambio organizacional

La literatura de innovacion organizacional postula que para que tengamos éxito con
la adopcidn de las nuevas tecnologias tiene que haber una buena aceptacién de los usuarios
de estas; el modelo de aceptacion de tecnologia (TAM) sefiala que la percepcion de la utilidad
y de los esfuerzos hace que las personas tengan mas o menos disposicién para poder usar una
herramienta. En el caso de la inteligencia artificial aplicada a la gestion de personas, la
aceptacion tendré que ver, ademas, con la cultura de la organizacion y con el rol del lider.
Venkatesh et al. (2003) sugieren que la expectativa de rendimiento y la facilidad de las
condiciones de uso son los principales determinantes de la intencion del uso, lo que implica
que la adopcién de la IA en GTH se puede dar, entre otras premisas, siempre y cuando la
tecnologia sea (til, asi como garantizar las medidas necesarias en la organizacion para

facilitar su adaptacion.

2.1.6. Bienestar, desempefio y sostenibilidad organizacional

La integracion de la inteligencia artificial en la gestion del talento humano no solo

busca aumentar la productividad, sino también contribuir al bienestar de los trabajadores y a
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la sostenibilidad de las organizaciones. Desde esta perspectiva, la tecnologia debe
considerarse un medio para mejorar las condiciones laborales, promover el desarrollo
profesional y consolidar culturas mas justas y participativas. Como tal, los indicadores de
éxito ya no se basan simplemente en resultados operativos.

Los aspectos tecnolégicos, humanos y organizacionales se abordan a través de un
enfoque tridimensional e interdependiente. El primero implica la inteligencia artificial y la
recopilacién, procesamiento y analisis de conjuntos de datos extensos en conocimiento Util
para la gestion del talento. Sin embargo, vale la pena mencionar las limitaciones: la calidad
de los datos y la definicion de claridad operativa determinaran la efectividad. Dentro de la
dimension humana, la inteligencia artificial no suplanta la intuicién, la empatia y el juicio
ético del profesional del talento; méas bien, es una tecnologia asistida, y significativa para el
andlisis y una considerable automatizacion de los flujos de trabajo de tareas, permitiendo a
los profesionales orientados estratégicamente centrarse en el bienestar individual la

discrecion para recuperar las tareas esenciales.

En la dimension organizacional, se desarrolla la interseccion de los efectos de la
toma de decisiones humanas y tecnoldgicas. Aqui, la cultura, el liderazgo y la gobernanza
de datos se cristalizan como mediadores que configuran el éxito de la transformacion digital
(Strohmeier & Piazza, 2022). Las organizaciones que tienen estructuras flexibles, liderazgo
participativo y fuertes fundamentos éticos pueden adoptar la inteligencia artificial como un
socio colaborativo. Los sistemas con culturas cerradas y comunicacion poco interconectada,

en contraste, tienden hacia la evitacion y la desconfianza.

En este sentido, el marco busca examinar la adopcion de la tecnologia como un
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proceso que trasciende el dominio técnico al requerir un cambio transformador en la cultura
de la organizacién (Dantas, 2025). Esto implica reconfigurar la integracion del trabajo, el
poder y la colaboracion de maneras novedosas. Nuevamente, el modelo enfatiza la
necesidad de una perspectiva inclusiva sobre la sostenibilidad de la innovacién, donde el
avance tecnoldgico mantenga el ritmo con el desarrollo humano. La introduccién de
sistemas inteligentes implica un proceso de cambio de actitud, formacién y apoyo contintio
orientado hacia una comprensién ética de los usuarios de los sistemas de servicio, de las
decisiones automatizadas y del respeto por la dignidad y los derechos de los trabajadores.
Desde esta perspectiva, la inteligencia artificial debe entenderse como un recurso que las

personas deben emplear y no como un objetivo en si mismo (Marler & Boudreau, 2017).

2.1.7. Conceptos centrales

Gestién del Talento Humano (GTH)

La administracion del capital humano consiste en el conjunto de préacticas, procesos
y estrategias de la empresa que tienen como finalidad atraer, desarrollar, mantener y potenciar
el capital humano de la empresa (Chavez Jiménez & Viscaino, 2017); incluso la visién
administrativa de los recursos humanos entendida tal y como la forma bajo la que un papel
estratégico en este sentido es el de dar cabida a la creacion de una adaptacién cultural y
tecnoldgica que el patrén lleva a cabo; la GTH entendida en el presente trabajo a través de
un total de nueve subprocesos que comprenden el ciclo de vida del trabajador, o sea, desde
el reclutamiento e incorporaciones hasta la desvinculacion de la empresa, asi como el modo
en el que la introduccidn de la inteligencia artificial transforma, optimiza o complejiza cada

uno de los mismos.
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Inteligencia Artificial (1A)

En términos generales, la IA abarca aquellas tecnologias y algoritmos capaces de
imitar procesos cognitivos humanos, desde el razonamiento hasta la prediccion (Dantas,
2025, citado en Upadhyay y Khandelwal, 2019). Lo interesante de esta investigacion es que
no tratamos a la IA como algo que funciona solo, sino como un soporte clave para la gestion
organizacional. Aqui, el factor humano es el que aporta el control y la orientacion necesaria
para que la tecnologia sea efectiva (Dantas, 2025). Esta distincion es vital: a diferencia de la
automatizacion tradicional que solo ejecuta tareas mecanicas, la verdadera IA tiene la
capacidad de aprender y evolucionar mediante el reconocimiento de patrones en la

informacion.

2.1.8. Tiposde usosdelalAen GTH

La literatura revisada nos permite situar, al menos, cuatro tipos de lineas de aplicacion
de la IA para los procesos de gestion del talento humano: lineas a las que corresponde cada

una de las columnas de la matriz de analisis elaborada en el presente trabajo:
Automatizacién de procesos (RPA, Chatbots, Screening)

El término automatizacién de procesos hace referencia al uso de sistemas de software
que ejecutan tareas repetitivas, estructuradas y de elevado volumen a través de la ausencia de
la intervencion humana. En lo que respecta a GTH, se utiliza la automatizacion robotica de
procesos (RPA), chatbots para la atencion a los candidatos y los empleados, sistemas de
screening (filtrado automatico de curriculos de candidatos). La principal ventaja se encuentra
en la reduccion de tiempos operativos y costes: la principal desventaja es la pérdida de

interaccion humana en ciclicos del ciclo laboral. (Strohmeier & Piazza, 2022).
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Analitica predictiva (Big Data, Machine Learning)

La analitica predictiva hace referencia a la aplicacion de algoritmos de aprendizaje
automatico para la identificacion de patrones, la anticipacion de comportamientos con el

propdsito de apoyar decisiones estratégicas sobre el personal.

En lo que respecta a GTH, se utiliza para predecir la rotacion, detectar brechas de
desempefio, proyectar la formacion necesaria y, anticipar riesgos de salud ocupacional. La
efectividad de la analitica predictiva se encuentra sujeta a la calidad y representatividad de
los datos histdricos disponibles; por lo que su uso presenta riesgos de sesgo en el caso de que

los datos reflejen desigualdades estructurales, etc. (Jarrahi, 2023; Marler & Boudreau, 2017).

Gestidn estratégica y redisefio de procesos (People Analytics, A Generativa).

Hace referencia a la incorporacion de la 1A en las fases de planificacion y disefio de
la organizacion mas alla de lo operativo. Considerando People Analytics —el uso sistematico
de los datos sobre personas en el desarrollo de decisiones estratégicas sobre el talento—, e
incluyendo herramientas de IA generativa para la creacion de contenidos de formacion, la
generacion de comunicados personalizados o la creacion de politicas de bienestar etc. Este
nivel de uso requiere tener a los profesionales de GTH con competencias de analisis
avanzadas y una cultura organizativa basada en datos (Fountaine et al., 2019).

Toma de decisiones asistida (Sistemas Expertos).

Se refiere a sistemas de soporte a la decision que emplean bases de conocimiento
codificadas junto con reglas de inferencia para proponer acciones a la persona responsable.

En GTH se utilizan para ayudar en decisiones de seleccion, calibrar evaluaciones, verificar
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normativa y priorizar intervenciones. Hay que diferenciar entre automatizacion; aun
tratdndose de una aplicacion de una IA este tipo de uso supuso la decision por parte de la
persona supervisando la misma, todo lo cual no actda por si solo, sino que el sistema aporta
informacion estructurada y criterios (si bien no es una aplicacion auténoma) (Ulrich &

Dulebohn, 2018).

2.1.9. Subprocesos de Gestion del Talento Humano

A efectos del presente trabajo, se adoptd la clasificacion de subprocesos GTH de
Chéavez Jiménez y Viscaino (2017), que fue complementada con los aportes de Strohmeier y

Piazza (2022). Los nueve subprocesos examinados en el presente estudio son los siguientes:
Reclutamiento

El proceso mediante el cual la organizacion identifica atrae y convoca a los candidatos
potenciales para cubrir las vacantes existentes. En el caso de la IA, el reclutamiento incorpora
herramientas de publicacion automatica, andlisis de mercado laboral en tiempo real y

chatbots de atencion inicial a postulantes.
Seleccion

Proceso de evaluacion y comparacion de candidatos para determinar la idoneidad del
candidato atendiendo al perfil requerido. La intervencion de la IA se produce mediante
sistemas de screening automatico y entrevistas virtuales con analisis del lenguaje no verbal

y sistemas predictivos de ajuste candidato-puesto.



INCIDENCIA DE LA IA EN EL TALENTO HUMANO
36

Contratacion y Onboarding

El proceso que explica los tramites administrativos y legales de vinculacion formal
de la persona seleccionada, asi como el proceso de integracion del nuevo empleado a la
organizacion. La IA puede contribuir al proceso de gestion documental, firma digital y

personalizacion del proceso de induccion con plataformas virtuales.

Capacitacion y Desarrollo

Conjunto de actividades realizadas para desarrollar el fortalecimiento de las
competencias del personal y proyectar su desarrollo profesional. La IA permite personalizar
rutas de aprendizaje, detectar brechas de habilidades, crear contenido automatizado de

formacidn y predecir las necesidades futuras de desarrollo formativo.

Evaluacion del Desempefio

Proceso sistematico para valorar el rendimiento profesional frente a una serie de
objetivos y competencias previamente definidas. La IA permite realizar la recoleccién de
datos de rendimiento en tiempo real, determinar la existencia de High Potentials, asi como

detectar de forma temprana posibles riesgos de bajo rendimiento.

Remuneracion y Compensacion

Gestion de la estructura salarial, de beneficios y compensaciones variables respecto a
los empleados. El uso de 1A se concentra en el calculo automatizado de némina, la deteccion
de inequidades salariales o el benchmarking de mercado, aunque la definicion de estrategia

compensatoria debe hacer necesariamente uso del juicio humano.
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Retencion y Bienestar

Conjunto de acciones destinadas a poder sostener el compromiso, la satisfaccion y la
buena salud general de los recursos humanos. La IA se utiliza en la prediccion de rotacion
(flight risk), el disefio de programas de bienestar basados en datos o la identificacion de

patrones de burnout o descontento.

Seguridad y Salud en el Trabajo (SST)

Conjunto de préacticas y de normas a ejecutar por el fin de poder prevenir accidentes,
enfermedades ocupacionales y riesgos psicosociales. La IA se utiliza en la monitorizacion de
las condiciones de trabajo, la prediccién de los accidentes y la personalizaciéon de las

intervenciones preventivas.

Desvinculacion

Salida formal del trabajador de la organizacion, de forma voluntaria o a instancias de
la decision de la organizacion. Para la 1A, permite la automatizacion de tramites de
liquidacidn, para la gestién documental, para el anélisis de las entrevistas de salida en cuanto
a la identificacion de causas raiz de la rotacion. En cuanto a la previsién de la desvinculacion,

se considera un aspecto éticamente delicado y sin evidencia documentada en la literatura.

2.1.10. Conceptos éticos transversales

El analisis de la inteligencia artificial (1A) aplicada al campo de la Gestion del Talento
Humano (GTH), requiere de la integracion de dimensiones éticas transversales que aseguren

la equidad y la transparencia en los procesos de tipo organizacional. En este sentido, se
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identifican con tres conceptos fundamentales que deben regir la implementacion de estas

tecnologias.

Sesgo algoritmico

Lo es cuando el sistema de IA genera salidas sistematicamente desiguales o
discriminatorias hacia ciertos grupos de personas, como resultado de patrones histéricos
inequitativos de los datos de entrenamiento. En GTH, el sesgo algoritmico puede contribuir
a la perpetuacion de la discriminacion por género, edad, etnia o nivel socioeconémico en los
procesos de reclutamiento, seleccién y evaluacion del desempefio (Dantas, 2025). Para
mitigar este tipo de sesgo, deben llevarse a cabo auditorias periodicas de los modelos,
diversificarse los datos de entrenamiento y supervisarse al modelo mediante la intervencién

humana en su aplicacion.

Gobernanza de datos

Son el conjunto de politicas, procedimientos y marcos normativos que regulan la
recoleccion, almacenamiento, procesamiento y uso de los datos en el seno de una
organizacion, garantizando su calidad, seguridad y uso ético. En el marco del accionar de la
IA en la GTH, la gobernanza de datos es especialmente critica dado el trato de informacién
sensible sobre el desempefio, la salud, la situacion financiera y los comportamientos del
personal. La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2022) menciona que toda
implementacidn tecnoldgica en los lugares de trabajo debe estar acompafiada de marcos de

gobernanza que garanticen la privacidad y el consentimiento informado de los trabajadores.
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Equidad algoritmica

Es el principio de que los sistemas de IA deben generar resultados justos e imparciales
para todos los grupos humanos, sin importar las caracteristicas demogréaficas o sociales a las
que pertenezcan. Va mas alla de corregir el sesgo individual ya que conlleva el disefio
intencionado de sistemas que promuevan condiciones de igualdad y diversidad. En la GTH,
la equidad algoritmica es uno de los factores de evaluacion a tener en cuenta en la seleccion,
implementacion y auditoria de las herramientas de 1A, sobre todo en las tareas de

reclutamiento, evaluacion y remuneracion (Ulrich y Dulebohn, 2018; OIT, 2022).

Los conceptos definidos en este marco conceptual constituyen el Iéxico operativo que
articula la construccion de la matriz de andlisis y la interpretacion de los hallazgos y la
formulacién de las conclusiones. Su precision conceptual es necesaria para garantizar la
coherencia interna del trabajo, asi como la trazabilidad entre los objetivos propuestos y los

resultados obtenidos.

2.2. Estado del Arte sobre la aplicacion de la 1A en la gestion del talento humano

La incorporacion de la inteligencia artificial al cruce de la tecnologia y la gestion
humana resulta en un fendmeno que no es del todo nuevo. A lo largo de la Gltima década,
Strohmeier y Piazza (2022) y Fountaine, McCarthy y Saleh (2019) han destacado que la IA
ha evolucionado de ser un recurso organizativo de bajo nivel a un pilar de la eficiencia y
sostenibilidad organizacional. Esto ha implicado un redisefio profundo de procesos, una
redefinicion de funciones y de nuevos modelos de liderazgo basados en la analitica

emergente.
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La automatizacion ha permitido a las empresas de vanguardia no solo acortar los
ciclos de reclutamiento, sino también personalizar las formaciones y mitigar los sesgos en la
evaluaciéon del rendimiento. Sin embargo, la literatura sigue documentando que estos
progresos no se han traducido, de manera notable, en una mejora del clima laboral o en la
percepcion que los empleadores quieren que los empleados tengan. De hecho, Jarrahi (2023)
enfatizd que, para evitar conflictos internos inducidos por la 1A, asi como los inconvenientes
de la implementacion de la IA, se debe establecer una estrategia adecuada de comunicacion

y capacitacion.

En América Latina, la gestion del talento humano con apoyo en inteligencia
artificial recién se encuentra en la etapa de consolidacién. Londofio y Hernandez (2023)
documentan como los paises de la region registran dificultades por escasos avances en
inversion en tecnologia, la baja preparacion digital de la fuerza laboral y la resistencia
al cambio. En el caso de Colombia, la politica publica en transformacion digital
promueve el uso de tecnologias emergentes, sin embargo, desde la perspectiva de esta
investigacion, los estudios en los impactos sobre las personas y la cultura organizacional
siguen siendo muy escasos. Mora-Lopez (2025) confirma esta brecha al documentar
que las organizaciones en Latinoamérica enfrentan desafios por la escasa preparacion
digital de le fuerza laboral y la ausencia de marcos regulatorios claros. Desde nuestro
analisis estas barreras se relacionan de forma directa con los ejes de aceptacion
tecnoldgica y gobernanza de datos descritos en el marco conceptual.

La IA esta transformando los Recursos Humanos, pero la innovacion solo genera
valor real cuando se aplica con conciencia y ética. Para que la automatizacion sea efectiva,

las empresas deben liderarla mediante una supervision constante y un compromiso
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innegociable con la transparencia y la justicia en los algoritmos. En nuestra region, este
desafio es ain mayor. Los datos del OCTS (2023) nos muestran una brecha preocupante:
solo una pequefia fraccion de la investigacion aborda el impacto de la IA en los equipos de
trabajo. Como sefiala Mora-L6pez (2025), aln tenemos mucho camino por recorrer para
entender las profundas implicaciones éticas y sociales que esta tecnologia tiene en el corazén

de nuestras organizaciones latinoamericanas.

3. Desarrollo metodoldgico

3.1. Enfoque y tipo de Estudio

Este proyecto utiliza un enfoque cualitativo, especificamente descriptivo, basado en
una revision sistematica de la literatura cientifica y otra literatura relevante sobre los efectos
de la inteligencia artificial en los procesos de gestion de Talento Humano. Asimismo, se
consideran casos de estudio documentados en la literatura, lo que permite una comprension mas
profunda de aplicaciones concretas en contextos organizacionales reales. Esto permite una
revision considerable de diversas contribuciones, resultados y perspectivas documentadas
dentro del campo para identificar patrones y tendencias, vacios de conocimiento y posibles
avenidas para futuras investigaciones.

Este documento se ha desarrollado como una investigacion no experimental porque
ninguna variable es manipulada; mas bien, se observa y analiza informacion de fuentes
bibliogréaficas. Es, ademas, un trabajo de orden documental, dado que requiere la recoleccion,
revision y el analisis de literatura, incluidos los textos de soporte que son de caracter

bibliogréafico, cientifico y técnico, que fundamentan el fendmeno que se investiga.
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Con la literatura revisada, el propoésito es que elabore un aporte que represente el
engranaje de la literatura sobre las formas en que la inteligencia artificial ha transformado
los diferentes procesos de Talento Humano, en especial, en reclutamiento, capacitacion,
evaluacién, gestion del desempefio y retencion. La estrategia utilizada integra una
sistematica revision de literatura como método principal de analisis. Esta revision se baso
en los lineamientos metodoldgicos propuestos por Kitchenham y Charters (2007),
ampliamente utilizados en investigaciones aplicadas a la ingenieria y las ciencias sociales,
por su capacidad para garantizar rigurosidad, trazabilidad y replicabilidad en el proceso
investigativo. La revision de literatura sistematica consiste en la obtencion de informacion
de una forma rigurosa, ordenada y transparente, la cual a su vez garantiz6 que las fuentes

utilizadas fueran pertinentes y de calidad.

Este enfoque permitié clasificar los estudios previos sobre el uso de la
inteligencia artificial en la gestion del talento humano, identificar tendencias, vacios
de conocimiento y posibles lineas de investigacion emergentes en el contexto del Area
Metropolitana de Bucaramanga (AMB). Posteriormente, los hallazgos obtenidos se
analizaron comparativamente, considerando tanto los aportes conceptuales como las
evidencias empiricas disponibles, con el fin de construir una vision integral sobre el

fendmeno estudiado.

Las actividades llevadas a cabo en la revision de literatura se desarrollaron en el

siguiente orden:
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Figura 1

Fases metodoldgicas del estudio
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Nota. Diagrama que ilustra el fujo secuencial del proceso investigativo Kitchenham y

Charters (2007).
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Las actividades fueron desarrolladas del siguiente modo:

1) Locacion de la informacién en bases de datos académicas: tales como Scopus,
ScienceDirect, SpringerLink, Emerald Insight y Google Scholar, a partir de la construccion
de una ecuacion de basgueda con las siguientes palabras clave: “inteligencia artificial”,

“gestion de recursos humanos”, “ética”, “sesgo algoritmico”, “transformacion digital”

y “desemperio del empleado”.

2) Seleccion y clasificacion de fuentes: con base en criterios de inclusidn y exclusion

previamente definidos.

3) Sistematizacion y analisis: que comprende la organizacion de la informacion en

matrices de contenido y su posterior interpretacion.

De manera complementaria a la practica de la revision sistematica se incorporo el
analisis de los casos de estudio documentados en los informes institucionales del Area
Metropolitana de Bucaramanga, particularmente los informes de la Cdmara de Comercio de
Bucaramanga (2023) y los estudios de Gomez y Ramirez (2022) ya que estos casos
permitieron hacer un contraste entre los hallazgos de la literatura internacional y las
condiciones del contexto local, obteniendo brechas de aplicabilidad y factores especificos

del contexto regional.

3.2. Etapas del desarrollo

El desarrollo de la investigacion también se Ilevo a cabo en cuatro pasos secuenciales,

siguiendo actividades y generando productos concretos:
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Etapa 1 - Planificacion: se definié el protocolo de la revision sistemética bajo los
criterios de Kitchenham y Charters (2007). Se construy6 la ecuacion de busqueda booleana
que combinaba los términos; "inteligencia artificial", "gestion de recursos humanos", "ética",
"sesgo algoritmico”, "transformacion digital" y "desempefio del empleado”, en espafiol e

inglés. Se definieron los criterios de inclusion y exclusion que guiaron la seleccién de fuentes.

Etapa 2 - Recoleccion: se ejecutd la ecuacion de busqueda en las bases de datos
Scopus, ScienceDirect, SpringerLink, Emerald Insight y Google Scholar. Los documentos
obtenidos se filtraron aplicando los criterios definidos en la etapa anterior reduciendo el

corpus inicial hasta llegar a los estudios pertinentes que conformarian la matriz de analisis.

Etapa 3 - Analisis: los documentos seleccionados fueron registrados en las respectivas
fichas bibliograficas, que a su vez fueron analizadas mediante codificacion tematica,
agrupando los hallazgos en tres categorias: beneficios, obstaculos y riesgos, todo ello
conformando una matriz de doble entrada que cruzaba los nueve subprocesos de la GTH con
los cuatro tipos de uso de IA; facilitando la identificacion de patrones, vacios y relaciones
entre los hallazgos. Posteriormente, los hallazgos fueron contrastados con documentos e
informes institucionales de contexto local (CAmara de Comercio de Bucaramanga, 2023;
Gbmez & Ramirez, 2022), todo ello con el fin de reconocer similitudes y diferencias entre la

evidencia internacional y las condiciones en el Area Metropolitana de Bucaramanga.

Etapa 4 - Documentacién y Publicacion de los hallazgos que fue sistematizada en el
presente documento final y en el articulo cientifico derivado estructurado conforme a

criterios de publicacion académica (Apéndice D).
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3.3. Técnicas e instrumento por Etapa

La principal técnica fue la revision documental sistematica, basada en los
lineamientos de Kitchenham y Charters (2007), apoyada en el uso de matrices de analisis
para la organizacion de la informacion relevante. Cada documento se registrd en una ficha
que incluyé: autor, afio, titulo, pais, objetivo, metodologia, hallazgos, limitaciones y

aportes.

Posteriormente, las fichas fueron analizadas mediante un proceso de codificacion
tematica, agrupando los hallazgos segun las categorias principales: beneficios, obstaculos y
riesgos del uso de la inteligencia artificial en la gestion del talento humano. Este
procedimiento permitid identificar coincidencias y divergencias entre los distintos estudios,
fortaleciendo la validez del anélisis.

El analisis de la informacion se realizd mediante un enfoque analitico-comparativo,
que buscd establecer relaciones entre los estudios seleccionados y las dimensiones
conceptuales definidas en el marco tedrico. Se aplicé un proceso de triangulacion teorica,
contrastando los hallazgos de la literatura con los marcos de referencia sobre equidad
algoritmica, gobernanza de datos y bienestar organizacional.

Asi, el analisis no sélo consistio en relatar resultados, sino que también busco ofrecer
su interpretacion de los mismos a la luz del contexto organizacional y de aquellos principios
éticos que deberian servir de inspiracion de la gestion del talento humano. A su vez, se llevo
a cabo una contrastacion local a través de la revision de los documentos y de los informes
locales de manera que se pudiera contrastar los hallazgos internacionales con la idiosincrasia

de las empresas del Area Metropolitana de Bucaramanga.
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Tabla 2
Sintesis metodoldgica de los objetivosay b
Objetivo Métodos Técnicas Productos
principales esperados
a) Revision  Protocolo Ecuacion de  busqueda Documento de
sistematica de Kitchenham booleana, también aplicacion revision (20-30
literatura &  Charters de criterios de pags.), matriz
(2007) inclusion/exclusién,  fichas bibliografica  (50+
bibliograficas, codificacion estudios),
temaética identificacion de
vacios
b) Categorizacion Analisis de Codificacion abierta, de las Taxonomia de
de impactos contenido de agrupaciones y las impactos, matriz
tipo categorias, triangulacion comparativa,
cualitativo teorica, refinamiento documento de tipo
(Miles et al., analitico (10-15
2020) pags.)

El protocolo de Kitchenham y Charters (2007) fue elegida guia metodoldgica de la
revision sistematica de literatura dada su extensa validacion en investigaciones del ambito de
las ciencias sociales y la ingenieria. Esta eleccion se aleja de PRISMA —el cual esta orientado
principalmente a hacer revisiones basadas en ciencias de la salud y de Transfield que esta
orientada a contextos de ingenieria civil-y apunta a la guia de Kitchenham y Charters ya que
provee directrices concretas para obtener rigurosidad, trazabilidad y replicacion en el
desarrollo de procesos de investigacion aplicados al analisis de tecnologia y gestion
organizacional aquellos aspectos fundamentales que bien contempla el presente estudio que

versa sobre la inteligencia artificial en la gestion del talento humano.
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3.4. Flujo del Proceso Metodologico

La Figura 1 sintetiza visualmente las cuatro etapas que estructuraron el desarrollo
metodoldgico de esta investigacion: planificacion, recoleccion, analisis, y documentacion y
publicacion. Para cada etapa se identifican las técnicas empleadas y el producto concreto
obtenido, permitiendo apreciar la secuencialidad del proceso y la trazabilidad entre las
decisiones metodoldgicas adoptadas y los resultados generados. El disefio del flujo se

fundament6 en el protocolo de revision sisteméatica de Kitchenham y Charters (2007),

adaptado al objeto de estudio del presente trabajo.

Figura 2

Diagrama de flujo del proceso metodoldgico.

01. Planificacion

02. Recoleccion

04.

Documentacion y
publicacion

Nota. Elaboracion propia basada en Kitchenham y Charters (2007).

* Protocolo Kitchenham - Ecuacién booleana
ES/EN - Criterios inclusiéon/exclusion
* (Protocolo + Ecuacién validada)

* Scopus - ScienceDirect - SpringerLink -
Emerald - Google Scholar - Filtrado y
revision

s (Corpus documental depurado)

* Fichas bibliogréaficas - Codificacién
temaética (beneficios/obstaculos/riesgos) -
Matriz 9 subprocesos GTH * 4 tipos IA -
Triangulacién tedrica

¢ (Matriz |A - GTH 32 celdas + Taxonomia de
impactos)

s Andlisis comparativo globla vs. AMB -
Sistematizacidn - Redaccion Informe -
Articulo cientifico

* (Informe final + Articulo (Apéndice D))
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3.5. Criterios de Busqueda y Depuracion

Para garantizar la relevancia y validez de los resultados, se aplicaron los siguientes

criterios:

Criterios de inclusion:
- Atrticulos que hayan sido publicados entre 2018 y 2025 de los cuales tengamos acceso
completo a todo el contenido del texto.
- Investigaciones que estén escritas en inglés o en espafiol, incluidas las que se
encuentran indexadas en las distintas bases de datos reconocidas.
- Tus estudios que traten sobre el uso, impacto e implicaciones éticas de la inteligencia

artificial en la gestion del talento humano.

Criterios de exclusion:

- Documentos duplicados, sin revision por pares o de naturaleza puramente técnica.

- Publicaciones que traten la IA desde campos ajenos al talento humano (por ejemplo,

ingenieria, robotica o automatizacién industrial sin relacién con personas).

- Este filtrado permitié mantener la coherencia tematica del corpus documental y la

solidez de la revision.

3.6. Consideraciones éticas

El estudio se acoge a los principios de ética en la investigacion establecidos por la
Universidad Industrial de Santander y las directrices internacionales para la produccion
académica. Al basarse exclusivamente en fuentes secundarias, el proyecto no implica

intervencion directa con personas ni recoleccion de datos sensibles; sin embargo, se garantiza
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el respeto por la propiedad intelectual, el reconocimiento de los autores consultados y la
citacion adecuada bajo las normas APA séptima edicion.
Asimismo, se asume el compromiso de promover una lectura critica y responsable del
papel de la inteligencia artificial en la gestion del talento humano, priorizando la proteccion

de la dignidad y los derechos de los trabajadores en contextos digitales.

4. Resultados y analisis de la incidencia de la ia en la gestion del talento humano

4.1. Caracterizacion de la Literatura Revisada sobre 1A en la Gestion del Talento

Humano

La revision sistematica cumplio con la condicion de generar una matriz de analisis
que contaba con un total de 36 combinaciones analiticas, resultado de la interseccion de
nueve subprocesos de gestion del talento humano (GFTH) y cuatro tipos de aplicacion de la
inteligencia artificial. La distribucion de la evidencia muestra que el area en cuestion presenta
un desarrollo heterogéneo: el 41,7% de las combinaciones contaba con evidencia sélida, pues
se derivaba del respaldo de tres 0 mas estudios; el 50% de estas, presentaba evidencia
limitada, al sustentarse en uno o dos estudios; y el 8,3% restante corresponde a
combinaciones que no aplican o cuya literatura es insuficiente para deducir hallazgos
relevantes.

En cuanto a los subprocesos de gestion del talento humano (GFTH), con mayores
volumenes de literatura disponible, fueron los siguientes reclutamiento y seleccion (3
combinaciones con evidencia solida y 1 limitada para cada subproceso), por otro lado,
capacitacion y desarrollo, y retencion y bienestar (2 combinaciones con evidencia sélida y 2

con evidencia limitada cada uno). Estos subprocesos concentran la mayor parte de los
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estudios revisados, lo cual pone de manifiesto el interés académico y empresarial por las
fases de ciclo laboral més visibles operacionalmente y que son mas medibles en cuanto a

resultados.

Por otro lado, la revision también ha permitido identificar los subprocesos que tienen
mayores implicaciones éticas documentadas. Encabeza esta categoria el desempefio laboral,
con riesgos psicosociales y percepcion de injusticia como hallazgos recurrentes, a
continuacion, seleccion, con discriminacion algoritmica y perpetuacion de sesgos, Yy
finalmente retencion y bienestar, con alertas sobre etiquetado de empleados y manipulacion
percibida. Finalmente, la caracterizacion de la literatura nos llevo a evidenciar cinco vacios
de investigacion que van orientando la discusion del capitulo: el poco abordaje de contextos
latinoamericanos (solo el 12% de los estudios revisados corresponde a esta region, segun
Mora-Lopez, 2025), la carencia de evidencia en PYMES, el escaso nimero de estudios
longitudinales sobre el impacto a largo plazo, el poco desarrollo académico en compensacion
estratégica y el vacio ético en desvinculacion predictiva, en el que la literatura existente
reconoce explicitamente sus limitaciones éticas por delante de las posibilidades de

aplicacion.

4.2. Andlisis de la Matriz de Aplicacion de 1A

El principal nucleo analitico que sostiene esta investigacion es la matriz de doble
entrada, construida a partir del proceso de revision sistematica de literatura, conformada a
partir de nueve subprocesos de gestion del talento humano agrupados con cuatro tipos de
aplicabilidad de inteligencia artificial, dando como resultado 36 combinaciones de analisis.

Esta matriz o instrumento permite regresar a aspectos mas concretos, mas alla de la
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descripcién general de tendencias, aportando un diagndstico granular en qué lugar tiene
mayor madurez de aplicacion la 1A, en qué lugar existe un limite técnico o ético, y qué tipos
de parcelas transversales salen a la luz al analizar los datos de forma conjunta. El andlisis se
presenta de una manera complementaria en tres dimensiones: la distribucion global de la
evidencia disponible, el comportamiento particular de cada subproceso a través del ciclo

laboral y los patrones que permanecen al leer la matriz por tipo de aplicabilidad de la IA.

4.2.1. Distribucién de Evidencia (Solida vs. Limitada)

Este analisis de la matriz de las 36 combinaciones permite caracterizar el estado de
madurez de la IA en los procesos de gestion del talento humano. Tal y como se muestra en
la Tabla 3, casi la mitad de las combinaciones analizadas contaba con evidencia fuerte a partir
de la Bibliografia analizada, lo que podemos considerar como que se ha avanzado en la
adopcion de la IA en GTH, superando la etapa de mera experimentacion en varios de los
subprocesos clave. La evidencia fuerte (41,7%, 15 combinaciones) se concentra
predominantemente en los cruces entre automatizacion y los subprocesos de mayor carga
operativa -reclutamiento, seleccion, contratacion y asignacion de remuneraciones- de
acuerdo con la logica de adopcion tecnoldgica que describié Sarada (2024) ya que las
organizaciones tienden a automatizar primero las tareas repetitivas y de alto volumen antes
de avanzar hacia aplicaciones mas complejas. Al mismo tiempo, en esos subprocesos, los
beneficios son medibles, el riesgo es relativamente limitado y la implementacion no implica

transformaciones culturales profundas.

La escasa evidencia (50%, 18 combinaciones) predomina en los cruces analiticos que

inciden en la analitica predictiva y la gestion estratégica relativa a subprocesos criticos como
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son evaluacion del desempefio, retencién, y seguridad y salud en el trabajo. Este hecho no
significa que la 1A sea poco efectiva en estos ambitos, sino que la investigacion de base
empirica aun no ha alcanzado la masa critica suficiente para poder llegar a conclusiones
solidas. La advertencia de Jarrahi (2018) es que precisamente en estos subprocesos es donde
el control humano es la determinante de la decision, pues irrumpen las dimensiones éticas y

relacionales que no pueden abordarse de manera autbnoma por los modelos automatizados.

Las 3 combinaciones carentes de evidencia aplicable (8,3%) corresponden a
combinaciones donde la literatura expresa un conocimiento explicito en la viabilidad o en el
riesgo ético de la aplicacion: analitica predictiva en contratacion, gestion estratégica en
compensacion y analitica predictiva en desvinculacion. En estos casos, la ausencia de
evidencia no es un vacio fortuito, sino un signo de intencionalidad: organismos de referencia
y estudios recientes también han indicado que hay decisiones laborales de alto impacto que
no deben transferirse a sistemas automatizados, convirtiéndose en recinto de la supervision
humana sin la existencia de un conjunto sélido de garantias de equidad y transparencia

(Tovar, 2023).

En su conjunto, la distribucion que se muestra en la Tabla 3 refleja que la
implementacién de IA en GTH sigue un patrén progresivo y selectivo: avanza mas rapido en
los subprocesos donde existe posibilidad de estandarizacion y resultados verificables, y
encuentra resistencia —técnica o, como se vera en los casos méas discutidos, ética— en
aquellos donde el juicio, la empatia y la responsabilidad organizativa son primordiales e

insustituibles.
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Tabla 3

Distribucién de la evidencia por nivel de solidez

Nivel de evidencia Combinaciones Porcentaje
Evidencia solida (verde) 15 41,7%
Evidencia limitada (amarillo) 18 50,0%
Sin evidencia aplicable (blanco) 3 8,3%
Total 36 100%

Nota. Elaboracion propia basada en la matriz de analisis IA-GTH

4.2.2. Andlisis a partir del Subproceso

El analisis del subproceso queda dividido en tres bloques, siguiendo el nivel de
madurez que se reflejaba en la literatura revisada, entendiendo por madurez la densidad y
consistencia de los soportes empiricos existentes para cada combinacién subproceso-tipo de

A,

Bloque A — Alta madurez: Reclutamiento, Seleccion y Retencion

Los subprocesos de reclutamiento y seleccion aportan el grueso de evidencias sélidas
de toda la matriz. En reclutamiento, tres de los cuatro tipos de IA aportan evidencia sélida
— automatizacion, analitica predictiva y gestion estratégica — y se documentan reducciones
del tiempo de contratacion de hasta el 75% y de un 71% de los costos respecto a los métodos
de screening automatizado (Sarada, 2024). La analitica predictiva afiade valor a la estrategia
dado que permite identificar la correspondencia candidato-puesto por los patrones historicos
obtenidos y la prediccion de cuél de los canales de reclutamiento generaré el mayor éxito,
aunque a costa de perpetuar los sesgos latentes en los datos de entrenamiento (Reyes Flores
et al., 2024). En seleccion el patron es similar, la automatizacion permite la reduccion de los

sesgos humanos y entrevistas mas rapidas, mientras que la toma de decision asistida por
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sistemas expertos proporciona trazabilidad y documentacion de las decisiones adoptadas,

reduciendo con ello la subjetividad de las evaluaciones (Clavijo-Céceres et al., 2024).

La retencion y el bienestar, como bloque méas maduro, se corresponde con la tercera
subarea de madurez alta, ya que presenta una fuerte base de evidencia en analitica predictiva
y en gestion estratégica. Los modelos de prevision de la rotacion han establecido hasta un
15% de reduccion en las tasas de abandono voluntario (Jarrahi, 2018); no obstante, este
subproceso tambien conlleva los dilemas éticos mas complejos del bloque: etiquetar a los
empleados con riesgo puede resultar en una profecia autocumplida y el uso de datos de
bienestar sin un marco de gobernanza adecuado proporciona a los empleados percepciones

de vigilancia y manipulacion que desgastan la confianza organizacional (Tovar, 2023).

Bloque B — Madurez baja: Capacitacion, Evaluacion del Desempefio y SST

La capacitacion y el desarrollo son las areas que presentan una configuracion méas
equilibrada, que muestra fuerte evidencia en analitica predictiva y gestion estratégica, y
evidencias muy limitadas en automatizacion y en toma de decisiones asistida. Los sistemas
de deteccion de brechas de habilidades y los itinerarios de aprendizaje personalizados son los
casos de uso mas documentados y las implementaciones documentadas en la literatura
revisada indican reducciones de hasta el 30% en el tiempo de formacion (Sarada, 2024). La
IA generativa como herramienta para la creacion de contenido formativo y simulaciones
interactivas, aunque es cierto que también presenta riesgos de formular contenido erréneo o

de pérdida de criterio pedagogico.

En la evaluacion del desempefio se observa el perfil mas acentuado del bloque:

evidencia solida Unicamente en gestion estratégica con evidencia escasa en otros tipos. Este
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perfil se sostiene en que la 1A en este subproceso tiene mas valor como conductora de analisis
de patrones y de planificacion de sucesiones que como recoleccion o procesamiento
automatizado. Los riesgos psicosociales que tiene este tipo son también de los mas
constatados de toda la matriz y son indicativos de que no incorporar de forma critica la 1A en
evaluacién del desempefio puede deteriorar el clima organizacional (Tovar, 2023; Clavijo-

Caceres et al., 2024).

Por su parte, en la seguridad y salud en el trabajo muestra evidencia solida
exclusivamente en analitica predictiva con casos documentados de prediccion de accidentes,
analisis de fatiga y deteccidn temprana de enfermedades ocupacionales (Molina Castafio &
Arango Alzate, 2024). Los demas tipos de IA presentan una muy escasa evidencia, de lo que
se desprende que este subproceso se encuentra en una fase de consolidacion donde
predominan los modelos predictivos en la adopcion, pero no complementadas por las

estrategias de aplicaciones a escala.

Blogue C — Baja madurez o vacios éticos: Contratacion, Remuneracion y

Desvinculacion

La captacion de personal y el onboarding presentan un perfil asimétrico: indicios
fuertes en automatizacion —se han presentado reducciones para la incorporacion que pueden
oscilar entre haber pasado de dos semanas a solo dos dias gracias a la firma digital y la
automatizacién de procesos mediante la utilizacion de chatbots, Neuto Cetina, 2025—,
aungue no existe evidencia referida a la analitica predictiva. Esta ausencia resulta justificada

por la propia literatura: los procesos administrativo-relacionados con la captacion de personal
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tienen escaso despliegue de prediccion compleja, y la automatizacién de procesos se percibe

suficiente y mas segura para esta etapa del ciclo laboral.

La remuneracion y la compensacion presenta el hallazgo méas excepcional de toda la
matriz discutiendo estas evidencias: la celda vinculada con la gestion estratégica es la Unica
en la que explicito estar marcada como "No Aplica” por principio (no por evidencia). La
literatura analizada es consistente al establecer que la estrategia compensatoria precisa del
juicio humano, la negociacion y la sensibilidad al contexto de la personay de la organizacion
(Tovar, 2023); la automatizacion por el contrario apunta a evidencias fuertes en el calculo de
nomina, incluyendo las reducciones segun el tiempo dedicado a este procesamiento de hasta

un 80% (Gdémez Gandia, 2024).

Por ltimo, la desvinculacién presenta el vacio ético mas importante de la revision: la
predictiva analitica en este subproceso fue marcada como no aplicable por razones
deontoldgicas. La literatura ya ha puesto de manifiesto que predecir despidos mediante IA
es, ademas, un proceso arriesgado en términos de discriminacion para las variables sensibles,
y que requiere un alto nivel de juicio humano y juridico que ningin modelo automatizado
puede reemplazar (Reyes Flores et al. 2024). Los tramites de salida si se ven acompariados
de evidencia so6lida —un 60% de reduccion del tiempo de proceso— pero los usos mas
complejos que la IA puede asignar a este subproceso de desvinculacion quedan como un

vacio deliberado en la revision global.
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4.2.3. Cruce por Tipo de IA

El andlisis transversal por tipo de A muestra patrones que no son observables si se
estudia cada subproceso en conjunto. Cada tipo de aplicacion manifiesta una logica de
adopcion diferente, un perfil de riesgos distintivo y una distribucion a lo largo del ciclo

laboral particular.

Automatizacion de procesos (RPA, Chatbots, Screening)

La automatizacion es el tipo de IA que presenta una mayor distribucion horizontal en
la matriz: aporta evidencia sélida en cinco de los nueve subprocesos —reclutamiento,
seleccidn, contratacion, remuneracion y desvinculacion— y presenta evidencia escasa en 10s
cuatro restantes. Este hecho reafirma lo que refirié Sarada (2024): la automatizacion fue la
primera linea de adopcion de IA en GTH debido a que trabaja sobre tareas estructuradas,
repetitivas y de alto volumen donde los criterios de éxito son contrastables y los riesgos son
contenidos. Su principal fortaleza es la eficiencia operativa; su debilidad mas documentada
es la deshumanizacién de los momentos criticos del ciclo laboral, en especial en los procesos

de contacto con candidatos y empleados.

Analitica Predictiva (Big Data, Machine Learning)

La analitica predictiva se centra en subprocesos que exponen una metodologia de uso
solido donde el beneficio estratégico de prever comportamientos es mayor: reclutamiento,
seleccion, formacion, retencion y seguridad y salud laboral. Es el tipo de IA maés
transformadora y el de mayor perfil de riesgo. Los modelos predictivos se alimentan de datos
historicos, que normalmente incurren en sesgos estructurales y, si no se llevan a cabo

auditorias de forma continua, pasan a ser vectores de perpetuacion de sesgos (Reyes Flores
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et al. 2024). Las dos combinaciones marcadas como no aplicables —contratacion,
desvinculacion— son el limite ético del uso predictivo. Hay decisiones laborales cuya propia

naturaleza hace éticamente no viable delegar su anticipacién en un algoritmo.

Gestion Estratégica y Redisefio de Procesos (People Analytics, 1A Generativa)

La gestion estratégica resulta, de entre los cuatro tipos (también interpretados como
tipos de GTH), el que presenta un perfil més restringido: en este sentido hay evidencias muy
robustas sobre reclutamiento, capacitacion y retencion y evidencias limitadas sobre
seleccion, contratacion, evaluacion del desempefio y SST; la celda que sale marcada como
no aplicable (para remuneracion), representa el hallazgo méas interesante: la literatura
coincide de forma unanime en sefialar que la estrategia compensatoria no puede, ni debe, ser
disefiada por sistemas de 1A, porque implica negociacion, contexto individual y
responsabilidad organizativa que sobrepasan la capacidad analitica de cualquier modelo
(Marti Femenia, 2024). Cabe mencionar que este tipo de IA es también el que mas depende
de unas condiciones organizativas previas: cultura de datos abierta, liderazgo comprometido

y competencias analiticas en los equipos de GTH (Fountaine et al., 2019).

Toma de Decisiones Asistida (Sistemas Expertos)

Los tipos de toma de decisiones asistida es, en cambio, el de mayor distribucion:
escasa evidencia en siete de los nueve subprocesos y evidencia solida en sélo en seleccion.
Esta circunstancia permite captar de forma bien expresada su naturaleza complementaria: no
sustituye la decision humana sino que la pauta o la direcciona, mediante criterios que se
pueden seguir y que pueden ser contrastables; su principal aportacion es la reduccion de la
subjetividad y del desfase entre evaluadores (Clavijo-Caceres et al., 2024), mientras que su

principal riesgo es la difusion de la responsabilidad: cuando una decision esta mediada por
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un sistema experto, los humanos responsables tienden a asumir menos responsabilidad por
sus decisiones con las consecuencias que ello puede arrastrar de manera potencial, incluida
la acciodn judicial o los conflictos de tipo organizacional que son dificiles de resolver (Ortega

Méndez et al., 2025).

En resumen, el cruce por tipo de IA permite establecer un orden de adopcion claro: la
automatizacion es la que ocupa la cabeza por su simplicidad en el manejo; la analitica
predictiva es la que ofrece el mayor valor estratégico pero implica las garantias éticas
mayores; la gestion estratégica, que exige que las organizaciones sean maduras para ser
posible; y la toma de decisiones asistida es el que actia como una capa de soporte que cruza
la totalidad del ciclo laboral pero no sustituye el juicio del humano -en buena parte porque lo

necesario ya es reemplazable por la IA-.

4.3. Beneficios, Obstaculos y Riesgos Identificados

El anélisis de la literatura revisada permitié identificar tres categorias de impacto
transversal en la adopcion de la inteligencia artificial en los procesos de gestion del talento
humano. La Tabla 4 sintetiza las dimensiones de analisis y las fuentes de evidencia que

respaldan cada categoria.

Tabla 4

Categorias de impactos operativos de la IA en GTH

Categoria Dimensiones evaluadas Fuentes de evidencia

Beneficios Eficiencia operativa, calidad de decisiones, Sarada (2024); Upadhyay &
personalizacion, reduccion de sesgos Khandelwal (2018);
humanos, optimizacion de tiempos Fountaine et al. (2019)
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Obstaculos Resistencia al cambio, brechas digitales, Jarrahi (2018); Reyes Flores
costos de implementacion, integracion et al. (2024); Mora-Lopez
tecnoldgica, confianza organizacional (2025)

Riesgos  Sesgos algoritmicos, privacidad de datos, Reyes Flores et al. (2024);
falta de transparencia, deshumanizacion, Tovar (2023); Clavijo-
dependencia tecnoldgica Céceres et al. (2024)

Los beneficios documentados se centran sobre todo en la dimension operacional:
mejora de tiempos, disminucion de costes y mejora de la homogeneidad de los procesos.
Upadhyay y Khandelwal (2018) afirman que el principal beneficio de la 1A en GTH no es la
automatizacion como tal, sino que hay gque entenderla como la desvinculacion del profesional

de talento humano para que se concentre en tareas mas estratégicas y relacionales.

Los obstaculos que emergen en el contexto de la implantacion de tecnologias de IA
en GTH operan a dos niveles. Un primer nivel es el técnico: los costes de la implementacion,
la heterogeneidad con los sistemas heredados y la exigencia de contar con datos historicos
de calidad constituyen una importante barrera de entrada que limita especialmente a las
medianas y pequerias organizaciones. Un segundo nivel es el humano y cultural: la resistencia
al cambio, las brechas digitales entre generaciones de trabajadores y la desconfianza hacia
los sistemas que toman decisiones sobre las personas son los obstaculos que ninguna solucion
técnica puede resolver por si misma (Jarrahi, 2018). Mora-Lopez (2025) documenta que en
el contexto latinoamericano tal obstaculo se ve agudizado por la escasa preparacion digital
de la fuerza laboral y la ausencia de marcos regulatorios que acompafian la transformacion

tecnologica.

Los peligros constituyen la dimension mas preocupante del andlisis. El sesgo

algoritmico es el peligro més conocido: en el caso de que los modelos de IA armonicemos y
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nos formemos en datos histdricos que reflejan desigualdades sistémicas, estos se preparan
para reproducir y escalar de manera sistematica tales desigualdades (Reyes Flores et al.,
2024). La deshumanizacion de procesos y la dependencia tecnolégica son riesgos a largo
plazo, que muchos autores consideran las consecuencias mas dificiles una vez normalizadas

en la cultura organizacional (Tovar, 2023).

4.4. Contrastacion Contextual: Andlisis de Casos en el Area Metropolitana de

Bucaramanga

Una de las constataciones mas evidentes de esta revision es la fuerte asimetria
geografica en la produccion de conocimiento sobre IA en GTH. De los estudios analizados,
solamente el 12% pertenece al contexto latinoamericano (Mora-Lépez, 2025), es decir, que
la abrumadora mayoria de la evidencia disponible esta centrada en organizaciones con un
contexto de alta madurez digital, cuyas circunstancias tienen poco en comun con las
realidades del Area Metropolitana de Bucaramanga. Esta asimetria afecta directamente a la
aplicabilidad de los hallazgos, y los beneficios que se documentan con mayor rigor
corresponden a organizaciones que cuentan con una infraestructura tecnoldgica asentada y
culturas organizacionales que llevan afios asentando decisiones basadas en evidencia. Llevar
tales cifras a la practica local sin considerar los déficits estructurales existentes seria

inadecuado desde una perspectiva metodoldgica (Parra Lopez & Rubiano, 2025).

Esta afirmacion no se basa en suposiciones o hipdtesis teoricas, sino que son
evidencias documentadas en la literatura académica latinoamericana y colombiana. Mora-
Lépez (2025) desvela que muchas organizaciones en la region no disponen de bases de datos

historicas suficientemente estructuradas para la formacion de modelos de IA predictiva, lo
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que limita directamente el ambito de las conclusiones internacionales. Calle Vergara (2025),
por su parte, indica que la escasez de competencias digitales en los departamentos de recursos

humanos es uno de los principales obstaculos para el uso de la tecnologia en Colombia.

En lo que respecta a los marcos regulatorios, si bien es cierto que Colombia avanza
en la construccidn de marcos normativos para la proteccion de datos o para la transformacion
digital, no dejan de estar en su proceso de construccion y son ajenos al uso de la IA en las
decisiones de reclutamiento. Esto se opone a la realidad de Europa y Norteamérica, donde se
han compilado la mayor proporcién de los resultados y donde las organizaciones han creado
infraestructuras técnicas y con recursos con una gran capacidad analitica y en las que existen
marcos regulatorios que aseguran el uso ético de la IA en el trabajo. Localizar esas brechas
no es una barrera a la adopcion, sino que es la oportunidad para su implementacion
contextual, escalada y responsable (informes Camara de Comercio de Bucaramanga, 2023;

estudios sectoriales de Gomez y Ramirez, 2022).

Precisamente estos déficits estructurales se concretan, en el caso de las organizaciones
del Area Metropolitana de Bucaramanga, en tres condiciones que la literatura internacional
no tiene en consideracion: la disponibilidad de datos historicos estructurados; los déficits de
competencias digitales de los equipos de talento humano; y regimenes regulatorios en

construccién (Mora-Lopez, 2025; Calle Vergara, 2025).

A partir de esta contraposicion, se puede identificar que las categorias de aplicacion
al ambito local son dos. La primera de ellas es "Quick Wins" — se da en la automatizacién
del reclutamiento y la contratacion, los chatbots de atencidn inicial y el calculo de némina

— y muestra una evidencia a favor con un nivel de dificultad de acceso en las barreras de
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entrada bajo. La segunda es la de las implementaciones de "Alto Riesgo contextual: modelos
predictivos de rotacién, evaluaciones del rendimiento basadas en Al y People Analytics
estratégico — que necesitan volimenes de datos, capacidades analiticas y marcos de

gobernanza que suponen inversiones en el medio y largo plazo (Marti Femenia, 2024).

4.4.1. Casos documentados en la literatura internacional por subproceso

La revision sistematica permitié identificar evidencia empirica concreta en varios
subprocesos de GTH, asociada a organizaciones y contextos especificos. A continuacion, se
presentan los casos mas representativos, organizados por subproceso y tipo de aplicacion de
IA, los cuales constituyen la evidencia empirica que sustenta el analisis comparativo con el
contexto local.

Caso 1 — Reclutamiento: automatizacion y reduccion de tiempos operativos

Uno de los descubrimientos con mayor respaldo empirico en toda la matriz esta
relacionado con el proceso de reclutamiento, mas especificamente la incorporacion de la
automatizacion a partir de sistemas RPA y herramientas de seleccion. Del trabajo de Sarada
(2024), se da fe del hecho que compafiias que usaban sistemas automatizados para la gestion
de candidatos pasaron de un tiempo medio de contratacion de cuatro meses a un tiempo
medio de cuatro semanas, lo que significa que se redujo el tiempo del ciclo completo del
proceso en un 75 %. Paralelamente, se redujeron los costes operativos en relacién con el
reclutamiento un 71 %, dado que, en lugar de realizar revisiones manuales de curriculos, se
incorporaron sistemas de seleccion automatizada capaces de procesar miles de documentos

en apenas unos segundos.
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Estos sistemas también proporcionan soporte de chatbot a cualquier hora del dia
durante cualquier dia de la semana, lo cual mejora notablemente la experiencia del candidato
y reduce los tiempos de respuesta en las etapas mas iniciales del proceso. A su vez el analisis
predictivo se complementa con estos datos, ya que permite por un lado saber que fuentes de
talento ha resultado ser méas exitosa, que candidatos se emparejan a las vacantes de acuerdo
a patrones historicos o si se puede predecir la probabilidad de éxito para cada canal de
reclutamiento. Sin embargo, la literatura sefiala que estas ventajas vienen acompariadas de
determinadas amenazas, puesto que pueden ocurrir sesgos presentes en los datos de
entrenamiento histéricos y pueden ser tanto replicados en el sistema como amplificados, lo
que puede llevar al caso de la discriminacion algoritmica por el género, la edad o la condicién
socioecondémica de los candidatos seleccionados por los responsables de seleccion (Reyes
Flores et al., 2024). La posibilidad de documentar los criterios en cada evaluacion, que se
denomina en terminologia de la evaluacion como “trazabilidad de las decisiones”, se
constituye en una de las principales ventajas desde la Optica de la gestion y del cumplimiento
normativo.

Porque el andlisis predictivo otorga un segundo valor afiadido, al prever adicionales
cualidades como la adecuacion cultural de la persona candidata y predecir el desempefio en
funcion de las habilidades que se evidencien en las fases del proceso que corresponden Reyes
Flores et al. (2024) hacen hincapié en que el uso de datos biométricos en entrevistas de trabajo
virtuales por ejemplo en el andlisis de las expresiones faciales o en el de los tonos de voz,
puede dar lugar a la elaboracion de perfiles invasivos, lo cual puede atentar contra los
derechos fundamentales de las personas solicitantes en los casos en que las legislaciones no

recogen aun expresamente estas tecnologias. La tension entre eficiencia y proteccion de datos



INCIDENCIA DE LA IAEN EL TALENTO HUMANO

66
es, asi, uno de los dilemas éticos de mayor complejidad dentro de este subproceso.
Caso 2 — Seleccion: reduccion del sesgo humano y trazabilidad de decisiones

En el proceso de seleccidn, la literatura evaluada documenta el uso de sistemas
automatizados de entrevistas virtuales con analisis del lenguaje verbal y no verbal, asi como
plataformas para evaluar habilidades técnicas con criterios objetivos y reproducibles.
Clavijo-Céceres et al. (2024) sefialan que estas herramientas reducen significativamente los
sesgos humanos relacionados con factores como el género, la etnia o la edad del candidato,
que a menudo influyen inconscientemente en las decisiones tradicionales.

Caso 3 — Contratacion y Onboarding: de catorce dias a dos dias con automatizacién

El proceso de reclutamiento e incorporacién representa uno de los ejemplos mas
convincentes de transformacién operativa documentados en este estudio. Neuto Cetina
(2025) informa que los sistemas con firmas digitales, transacciones de oficina automatizadas
y plataformas de incorporacién virtual con chatbots han reducido significativamente el
tiempo diario de incorporacion para los nuevos empleados. Esta reduccién del 85 % en el
tiempo del proceso no solo genera beneficios operativos en términos de costo y eficiencia,
sino que también impacta positivamente la experiencia del nuevo empleado. Este se
encuentra con una organizacion agil y tecnolégicamente avanzada que prioriza la integracion
desde el principio.

Los chatbots de induccién permiten un proceso de bienvenida personalizado basado
en el perfil y la carga de trabajo del nuevo empleado. Responden preguntas frecuentes,
ayudan con el envio de documentos y facilitan el acceso interactivo a politicas y
procedimientos. La gestion estratégica complementa este proceso al permitir la deteccion

futura de posibles rotaciones durante el periodo de prueba, basdndose en patrones de
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comportamiento identificados mediante una evaluacion adecuada. Sin embargo, la literatura
indica que esta clasificacion prematura de los nuevos empleados plantea un riesgo ético
relevante: clasificar a un empleado como un "desertor potencial™ en los primeros dias de
empleo puede crear profecias autocumplidas y afectar negativamente la relacion laboral
incluso antes de que pueda establecerse (Neuto Cetina, 2025).
Caso 4 — DHL.: reduccion del tiempo de capacitacion en 30% mediante analitica
predictiva

El estudio de caso de DHL, tal como lo ha publicado Sarada (2024), es uno de los
casos con mayor indicacion de la literatura sobre la aplicacion de la analitica predictiva en la
formacion y el desarrollo del personal. La compafiia usé un sistema de machine learning que
detectaba las carencias de habilidades individuales dentro de los grupos de trabajo y
automaticamente le asigné a cada empleado rutas de aprendizaje individualizado y adaptado
a su perfil de habilidades, de su historial de desempefio y de las necesidades del negocio
pronosticadas. El resultado documentado fue una disminucion del 30 % en el tiempo
promedio de entrenamiento sin comprometer la efectividad de este ni los indicadores de
desempefio después del entrenamiento.

Este caso es particularmente relevante porque ilustra el cambio de un modelo genérico
de formacion masiva a un modelo adaptativo e individualizado en el que la tecnologia
impulsa el desarrollo profesional en lugar de servir como mecanismo de estandarizacion. Por
su parte, la 1A generativa supone otra capa a la elaboracién de los materiales didacticos y
muy completa, donde puede establecer contenidos automaticos para el contenido formativo,
simulaciones que sean interactivas y, lo mas importante/desde un punto de vista formativo,

sistemas de gamificacion que permiten que el nivel de dificultad sea ajustado dindmicamente
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en funcion del progreso que muestra el alumno. No obstante, la literatura alerta de dos
peligros/derivas de este método: Primero, la categorizacion escasa/limitada de los/as
empleados/as, ya que el sistema ubica a un/a empleado/a en una categoria de desarrollo
escaso a partir de la trayectoria que ha dejado, limitando asi su potencial de crecimiento;
Segundo, que el contenido generado automaticamente contenga errores conceptuales o
metodoldgicos que, si no se supervisan, conlleva a que puedan ser incorporados a los
procesos de capacitacion de la organizacién (Sarada, 2024; Fountaine et al., 2019).
Caso 5 — Evaluaciéon del desempefio: gestion estratégica y riesgos psicosociales
documentados

En el subproceso de evaluacion del desempefio, la investigacién se centra en la
aplicacion de la gestion estratégica y el analisis de personas. La literatura evaluada demuestra
que las organizaciones que implementan sistemas de evaluacion continua basados en datos,
en lugar de calificaciones anuales por puntos, reducen significativamente el nepotismo en las
decisiones de promocion, identifican patrones de éxito replicables en otros equipos y
desarrollan planes de sucesion mas sélidos basados en datos objetivos (Marti Femenia, 2024).

Por otra parte, es importante sefialar que la calibracion de las evaluaciones a través
de sistemas expertos logré identificar y corregir desajustes persistentes entre evaluadores
antes de afectar la toma de decisiones relacionadas con el desarrollo del personal.

No obstante, este subproceso acumula los riesgos psicosociales de mejor respaldo de
la matriz. Tovar (2023) y Clavijo-Céceres et al. (2024) comparten que la implementacion de
sistemas de evaluacion continua del rendimiento basados en métricas automatizadas crea una
sensacion de constante intervencion sobre los empleados, que se asocia con méas ansiedad,

menos autonomia subjetiva y un deterioro del clima de trabajo. EI fendbmeno de las profecias
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autocumplidas es particularmente preocupante en este subproceso: si un sistema predictivo
clasifica a un trabajador como de bajo rendimiento, esta clasificacion puede llegar a
condicionar las oportunidades de desarrollo que plantea la empresa, corroborar la
anticipacion inicial y activar un espiral de exclusién que el sistema interpreta y valida como
prueba de las predicciones realizadas. Este hallazgo refuerza la importancia de los requisitos
de supervision humana como un prerrequisito esencial en los procesos de evaluacién
asistidos por I1A.
Caso 6 — Remuneracion: procesamiento de némina con reduccion del 80% en tiempos
operativos

En el &mbito de la compensacion y la remuneracion, Gomez Gandia (2024)
documenta que la implementacién de sistemas automatizados de némina permitio a las
organizaciones estudiadas reducir el tiempo dedicado al procesamiento de la remuneracion
variable en un 80%, eliminando simultaneamente los errores en los calculos manuales. "Estos
sistemas también integran el procesamiento de beneficios variables, deducciones, horas
extras y cotizaciones a la Seguridad Social, generando recibos de ndémina precisos y
transparentes en una fraccion del tiempo necesario en el método manual. Por otro lado, la
identificacion de desigualdades salariales a traves de analisis predictivo es otro argumento
que se encuentra documentado: los algoritmos podrian darnos una identificacion de las
brechas que surgen por razones de sexo o por la antigliedad y que estan ocultas en los analisis
normales, lo que ayuda a determinar correcciones antes de entrar en conflicto laboral.

Aun asi, las fuentes literarias coinciden en que la estrategia de compensacion —es
decir, la definicion de la estructura salarial, los criterios de rendimiento y los beneficios—

no puede, ni debe, ser confiada a sistemas de inteligencia artificial. Tovar (2023) argumenta
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que las decisiones sobre compensacion implican negociaciones, contexto individual,
sensibilidad organizacional y responsabilidad ética, aspectos que ningin modelo
automatizado puede reemplazar adecuadamente. Esta constatacion llevo a que la célula de
gestion de compensaciones estratégicas se clasificara como "no aplicable" en principio, no
por falta de evidencia, sino por ser la Gnica en toda la matriz. Este es un hallazgo significativo
en si mismo: la literatura documenta no solo lo que la IA puede lograr en la gestion de
recursos humanos, sino también lo que no deberia.
Caso 7 — Vodafone: reduccion del 15% en rotacion voluntaria mediante modelos
predictivos

El caso de estudio de VVodafone, presentado por Jarrahi (2023) y Reyes Flores et al.
(2024) sirve de ejemplo para la utilizacion de modelos de andlisis predictivo en el campo del
bienestar y de la retencion de los trabajadores. VVodafone aplico un sistema llamado el sistema
"Riesgo de Fuga" mediante el que podia identificar los empleados con mayor riesgo de
renunciar voluntariamente con cierta anticipacion. Este sistema se basaba en el analisis de
variables que incluian el historial de resultados, la frecuencia en las interacciones del equipo,
el uso que se hacia de los beneficios y las respuestas de las encuestas de los empleados en
relacion al entorno laboral. Al emergen las alertas del sistema, los departamentos de RR.HH.
desarrollaron las medidas preventivas personalizadas como reuniones con el supervisor
directo, cambios en el volumen del trabajo o las sesiones anticipadas para la formacién, antes
que el empleado se marchara. El resultado mostrado fue una disminucion del 15 % de la tasa
de fuga voluntaria, con repercusiones positivas en los costes de los reclutamientos.

Ahora bien, este caso, aunque no inherentemente problematico, también ilustra las

tensiones éticas que rodean el andlisis predictivo aplicado a la retencién de personas en la
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organizaciéon. Segun Tovar (2023), una posible categoria del andlisis predictivo seria
etiquetar a los trabajadores como "en riesgo de irse” y, aunque esta etiqueta no se pretenda
de forma intencionada, puede dar lugar a efectos contraproducentes, ya que un empleado que
tiene la sensacidn de ser vigilado o etiquetado puede llegar a actuar en linea con esa etiqueta,
de tal forma que la desconfianza que surja como consecuencia del monitoreo puede precipitar
el evento finalidad del sistema, irse. La tension entre el deseo de proteger a la empresa y la
percepcion del empleado de estar siendo vigilado por la empresa es uno de los ingredientes
mas dificiles de gestionar de este subproceso y pone de manifiesto que cualquier sistema
predictivo de retencién de personas ha de incluir marcos de referencia suficientes de
transparencia, comunicacion y consentimiento informado.
Caso 8 — Seguridad y Salud en el Trabajo: prediccion de accidentes y enfermedades
ocupacionales

En la investigacion sobre la salud y la seguridad en el trabajo, las vivencias que
documentan Castafio y Molina Arango (2024), muestran ciertas organizaciones que han
aplicado modelos de andlisis predictivo para pronosticar accidentes y enfermedades
profesionales, eran sistemas que combinaban variables dispares: condiciones ambientales en
el puesto, patrones de conducta del operario, incidentes y situaciones previas, situaciones
recogidas en tiempo real por sensores puestos en las fabricas; es decir, sistemas de alerta
temprana en vez de sistemas de reaccion.

En este subcampo, la literatura da cuenta de aplicaciones distintas que destacan por
ser especificas, por ejemplo, el uso de redes neuronales para pronosticar la pérdida auditiva
en el operario expuesto al ruido; la clasificacion de patrones de conducta para detectar la

fatiga crdnica, antes de que desembocase en errores humanos; asi como los modelos de
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prediccion de enfermedades responsables de los sindromes musculoesqueléticos, una de las
principales causas de incapacidad laboral a largo plazo en la industria.

La importancia de estos hallazgos es mayor para la region metropolitana de
Bucaramanga, puesto que las industrias como la manufactureray de la construccién, asi como
el transporte, con amplia representacion en la zona, suelen reportar tradicionalmente las tasas
mas altas de accidentes laborales. Por lo tanto, la prevencion fundamentada en datos muestra
que puede haber un verdadero potencial de mejora y no Unicamente un ejercicio teérico.
Pasar de la gestion de la seguridad basada en un enfoque reactivo a una gestion de la
seguridad a partir de un modelo que previene y anticipa los accidentes supone un cambio de
significativo calado en la manera de concebir la responsabilidad de la empresa respecto del
bienestar de sus trabajadores.

Sin embargo, y también esta presente el potencial de un aumento; el seguimiento de
forma continua de parametros biométricos y de la conducta laboral puede tomar facilmente
un cariz de control que dafa la dignidad de los trabajadores y las trabajadoras, como también
sucede en la ausencia de marcos normativos claros y sistemas que garanticen la posibilidad
de que quienes los sufren participen de manera informada en el desarrollo y la
implementacién de estos sistemas. La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2022) al
respecto es Util: el progreso tecnoldgico en el empleo solo puede ser considerado justo en
términos de legitimidad si es acompafiado de normas de salvaguarda y del consentimiento
genuino de las personas que podrian verse expuestas a la tecnologia.

Caso 9 — Desvinculacién: reduccion del 60% en tiempos de proceso y limites éticos
documentados

Dentro del subproceso de desvinculacion, la revision de la evidencia empirica
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disponible muestra que la automatizacion del tramite de salida —calculo de liquidacion,
gestion documental, firma digital de actas— ha permitido a las organizaciones reducir el total
del tiempo del proceso en un 60%, eliminando a la vez los errores concurrentes derivados del
calculo manual de prestaciones sociales y el riesgo de conflictos juridicos generados por
omitir algun documento (Reyes Flores et al., 2024). El anélisis automatizado de entrevistas
de salida, basado en procesamiento de lenguaje natural, constituye otro de las aplicaciones
documentadas en la labor de automatizacion: los sistemas Automatizados son capaces de
identificar patrones de repeticion en las causas de desvinculacion, facilitando la deteccion de
problemas sistémicos que de otra forma podrian pasar inadvertidos en el analisis manual de
las respuestas individuales.

Sin embargo, la desvinculacion concentra también el vacio ético mas importante de
toda la revisién. La celda correspondiente a la analitica predictiva en este subproceso fue
clasificada como "no aplica" por razones deontoldgicas explicitas, no por ausencia de
capacidad técnica. La literatura es contundente al sefialar que predecir la desvinculacion de
un empleado mediante algoritmos —es decir, anticipar quién serd despedido— constituye
una linea que no debe cruzarse sin garantias sélidas de equidad, transparencia y supervision
humana, dado el riesgo de discriminacién por variables sensibles como la edad, el género o
la situacion familiar (Reyes Flores et al., 2024; Tovar, 2023). Este hallazgo no es una
limitacion de la revision: es en si mismo un resultado que sefiala los contornos éticos dentro

de los cuales debe operar la inteligencia artificial en la gestién del talento humano.
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4.5. Discusion de los Resultados

La discusién es la que pretende contraponer la finalidad que perseguia la
investigacion del proyecto a lo que realmente ha puesto de manifiesto la revision sistematica,

encontrando asi convergencias esperadas y hallazgos no encontrados.
Lo que esperabamos encontrar y encontro

La revision corrobor6 la idea de que la Al genera mejoras operativas en los
subprocesos de mayor volumen y menor complejidad relacional, y que existe resistencia o
rechazo tanto técnico como cultural para aquellos subprocesos que involucran decisiones de
alto impacto sobre las personas. Esta convergencia valida el marco tedrico construido
(Upadhyay & Khandelwal, 2019; Sarada, 2024). También existié convergencia en lo que
corresponde a la asimetria geografica: tan solo un 12% de los estudios revisados corresponde
a laregion latinoamericana (Mora-Lépez, 2025) y, por tanto, limita directamente la traslacion
no mediada de los hallazgos internacionales al contexto local sin una sin una adecuada

contextualizacién.
Lo que no se esperaba y que se torndé relevante

El hallazgo més sorprendente de esta investigacion surgid, paradojicamente, de lo que
no estaba escrito. Las tres combinaciones clasificadas como 'No Aplica’ no representan
vacios de conocimiento, sino un silencio elocuente: reflejan una decision consciente de la
comunidad académica. No es que la literatura ignore estas areas; es que las ha marcado como

éticamente inaceptables.
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Hablamos especificamente de la analitica predictiva en la contratacion, la gestion
estratégica de salarios y la analitica en procesos de desvinculacion. En estos puntos, la ciencia
es clara: el riesgo de discriminacion y la necesidad de un juicio humano sensible son tan altos
que la tecnologia debe dar un paso atrds (Tovar, 2023; Reyes Flores et al., 2024). Este
descubrimiento transformé mi pregunta inicial: ya no basta con saber qué puede hacer la 1A,

sino entender donde, por el bien de las personas, no deberia intervenir nunca.

Un segundo hallazgo emergente fue la densidad de riesgos éticos en subprocesos que
se consideraban de menor complejidad. La evaluacion del desempefio concentra el mayor
numero de riesgos psicosociales de toda la matriz, lo cual indica que la madurez técnica de

una aplicacion no se condice con su madurez ética (Clavijo-Céaceres et al., 2024).

Tensiones no superadas

La tension que se convierte en la mas importante es la que existe entre eficiencia y
humanizacion: los subprocesos donde la 1A genera las més grandes ganancias operativas son
aquellos donde el riesgo de deshumanizacién es més alto (Jarrahi, 2018). Una segunda
tension es la que se presenta entre la disponibilidad de evidencia y la urgencia de decision:
las organizaciones del AMB no pueden esperar a que la investigacion latinoamericana
alcance la masa critica que le permita dar respuesta a las problematicas éticas que afectan las

aplicaciones de IA, pues la adopcion tecnolégica avanza a pasos mas rapidos.

Implicaciones para la practica organizacional

Los resultados obtenidos sugieren que la estrategia de la adopcién de 1A en GTH deba

ser gradual y estratégica; es decir, comenzar con Quick Wins, desarrollar competencias
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analiticas internas, capacidades y marcos de gobernanza antes de pasar a una utilizacion mas
compleja. La supervision humana no debe ser vista como un obstaculo a superar sino como
una condicién permanente e innegociable (Upadhyay & Khandelwal, 2019; Fountaine et al.,

2019).

4.6. Alcances y limites del analisis contextual local

Este estudio reconoce limitaciones naturales en su validacion local, al fundamentar el
analisis del Area Metropolitana de Bucaramanga (AMB) exclusivamente en fuentes
secundarias, como los informes de la Camara de Comercio (2023) y estudios de Gomez y
Ramirez (2022). Al no haber recolectado datos primarios directamente en las empresas, las

conclusiones sobre la realidad regional mantienen un caracter exploratorio.

Nuestras inferencias buscan conectar las tendencias globales con el contexto del
AMB mediante la comparacion de condiciones estructurales, pero este puente requiere una
confirmacion empirica en el terreno. Por ello, invitamos a la academia local a profundizar en
las dimensiones humanas que quedan pendientes: (1) la madurez digital real de nuestras
PYMES; (2) las inquietudes y expectativas de trabajadores y lideres frente a la IA; (3) los
obstaculos culturales en la industria regional; y (4) el impacto real de estas tecnologias en el

bienestar laboral. Es momento de pasar de la documentacion a la vivencia organizacional.

5. Conclusiones

Los hallazgos de esta investigacion evidencian que la IA incide de manera
heterogénea, selectiva y éticamente condicionada en los procesos GTH. No hay un tipo de

afectacion unica y unilateral de la IA en GTH, sino que ella depende del tipo de subproceso,
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tipo de aplicacion y del grado de madurez organizacional de la entidad que lo implementa.
En aquellos subprocesos que tienen un peso operativo mas relevante —reclutamiento,
seleccion, contratacion y remuneracion— la incidencia es muy importante y esté ratificada
por lo documentado: la automatizacion genera eficiencias medibles, reduce variaciones y

habilito tiempo libre para otras tareas de mayor valor estratégico.

Hay afectacion, también, en aquellos subprocesos de mas complejidad relacional —
evaluacion del desempefio, de la retencion o de la desvinculacion— la afectacion es
técnicamente posible pero éticamente compleja: los mismos sistemas que permiten optimizar
indicadores pueden tensar el clima organizacional, multiplicar sesgos estructurales y

erosionar la confianza si no se despliegan con tipos de gobernanza apropiados.

Un hallazgo relevante que se puede extraer de esta investigacion es que la afectacion
en GTH no es solo cuantificable, sino que la mayor transformacion es cualitativa, ya que la
IA no sustituye la gestién humana del talento, sino que la transforma y esa transformacion
Unicamente es positiva si se configura con criterio ético, con supervisién humana sin
interrupciones, con sensibilidad al contexto organizacional y cultural en el que aterriza. La
revision sistematica realizada permitio construir un corpus documental depurado que pone
de relieve tres tendencias dominantes en la literatura: (i) la consolidacion de la
automatizacién como principal via de adopcidn en procesos administrativos caracterizados
por su alto volumen; (ii) el crecimiento acelerado de la analitica predictiva en subprocesos
estratégicos, tales como los de retencion y capacitacion; y (iii) la emergencia de marcos
éticos y de gobernanza para dar respuesta a los peligros que la practica ha identificado.

Metodoldgicamente, los estudios revisados entremezclan analisis de casos, revisiones de
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literatura y estudios empiricos cuantitativos. Destacan los contextos norteamericano y
europeo, asi como una escasa representacion del espectro latinoamericano.

La matriz de 36 combinaciones construida a raiz de esta investigacién permitié poner
de manifiesto en categorias los impactos operativos a través de tres dimensiones. Los
beneficios se agrupan en eficiencia operativa, calidad de las decisiones y personalizacion de
los procesos formativos, con evidencia consistente en el de reclutamiento, seleccion y
capacitacion. Las dificultades se presentan en dos niveles — técnico y cultural — destacando
aquellos de resistencia al cambio junto con los de las brechas digitales como los mas dificiles
de ser superados a través de soluciones tecnoldgicas. Los riesgos mas perentorios son
aquellos del sesgo algoritmico y la falta de transparencia en la toma de decisiones

automatizadas y la deshumanizacion progresiva de momentos clave del ciclo laboral.

Los resultados sistematizados en el estudio, constituidos por la matriz de las 36
combinaciones, la taxonomia de los impactos, la identificacion de los vacios éticos
intencionados y la contraposicion de las evidencias locales-globales, son una aportacion
original que se articulard como articulo cientifico en el Apéndice D del trabajo hasta aqui
presente, a la luz de las lineas de un journal indexado del area de gestion organizacional y la

gestién de la tecnologia.

5.1. Recomendaciones para la Implementacion de IA en GTH en organizaciones del

AMB

A raiz de los hallazgos de esta investigacion se plantean una serie de recomendaciones
clasificadas en dos grupos diferentes dependiendo del nivel de riesgo y las condiciones

previas requeridas para su implementacion responsable. Estas recomendaciones tienen como
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destinatarias a organizaciones del AMB que comienzan su propio proceso de adopcion de la
IA en GTH y que buscan demostraciones eficaces a breve plazo sin necesitar profundos

cambios en sus organizaciones.

La primera recomendacién consiste en la automatizacion de los procesos de
reclutamiento y contratacion a través de la utilizacion de herramientas de screening de CVs,
chatbots de atencidn inicial a candidatos y firmas digitales para los trdmites de vinculacion;
la evidencia existente da cuenta de reducciones significativas en los tiempos y en los costes
operativos con barreras de entrada asequibles. La segunda recomendacion se refiere a la
automatizacion del calculo de ndbminay procesos administrativos de compensacion, donde la
IA opera sobre datos estructurados y criterios verificables sin implicar juicios de valor sobre
las personas. La tercera recomendacion consiste en la adopcion de plataformas para detectar
brechas de habilidades y rutas de aprendizaje personalizadas dirigidas a los procesos de
capacitacion, comenzando con pilotos sobre equipos pequefios antes de escalar a toda la

organizacion.

Se sugiere que, en todos los casos, se acompasen estas implementaciones logicas de
procesos de comunicacion lo suficientemente médica con los equipos, una explicacion de los
criterios que utilizan los sistemas y unos o unos canales habilitados de forma que los

trabajadores puedan expresar dudas o inconformidades.

De manera complementaria, para aquellas organizaciones que ya cuentan con un
mayor grado de madurez digital y desean avanzar hacia aplicaciones predictivas y
estratégicas, se recomienda establecer previamente ciertas condiciones habilitantes. En

primer lugar, es fundamental que las organizaciones construyan un inventario de datos
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historicos, auditen la calidad y representatividad de esos datos y establezcan politicas claras
de gobernanza que determinen quién puede acceder a los resultados, como se utilizan y qué

instancia humana debe controlar las decisiones que se derivan.

La segunda recomendacién seria no delegar la decision de desvinculacion, la
estrategia de compensacion ni las evaluaciones del desempefio que pueden tener un alto
impacto en los sistemas automatizados sin la supervision de humanos cualificados a través
de una regla clara de delegacion. La evidencia revisada es consistente en sefialar que estas
decisiones contienen dimensiones legales, éticas y relacionales que los modelos actuales no
podrian adoptar de manera responsable. Y la tercera recomendacion es invertir en la
capacitacion de los equipos de GTH en competencias de lectura critica de datos,
interpretacion de resultados de algoritmos y toma de decisiones asistida, ya que la I A sea una

herramienta al servicio del criterio humano y no su sustituto.

Para finalizar, esta investigacion también recomienda a la academia y a las entidades
del sector publico del AMB realizar estudios longitudinales sobre el verdadero impacto de la
IA en GTH en organizaciones medianas de la region, cerrar el vacio de investigacion en
PYMES, construir marcos regulatorios especificos sobre el uso de la IA en la toma de
decisiones laborales que protejan a los trabajadores sin frenar la innovacién organizacional.
Del mismo modo, se aconseja el analisis de las diferencias de sector en referencia a la
adopcion de 1A en GTH dado que los contextos industriales, financiero y de servicios son de
una madurez diferente. Un aspecto mas que podria ser un factor para considerarse es la

dependencia de proveedores externos de tecnologias que puede ser fuente de limitacién de la
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autonomia organizacional, asi como de problemas de continuidad cuando la gestion de las

decisiones de talento humano se encuentra supeditada a plataformas propietarias.
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