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Resumen
La incorporacién de la inteligencia artificial
(IA) en la gestién del talento humano (GTH)
ha generado un cambio significativo en las
practicas empresariales, especialmente en la
automatizacion de procesos clave. El objetivo
de esta investigacion es explorar cémo la IA
impacta en la GTH y analizar los desafios que
enfrentan las empresas para implementar
estas tecnologias. El estudio fue realizado con
un enfoque cuantitativo, utilizando un disefio
descriptivo con una muestra de 15 empresas
en la provincia de Bolivar. Se aplicé un
cuestionario estructurado a los participantes
para evaluar el uso de IA en areas como
reclutamiento, capacitacion y desarrollo. Los
resultados indicaron que un 40 % de las
empresas ya estan utilizando IA en sus
procesos, mientras que el otro 60 % aun
enfrenta barreras como la falta de
conocimientos técnicos y la resistencia al
cambio. En conclusion, la IA presenta
oportunidades significativas para mejorar la
eficiencia en la gestion del talento, pero es
crucial que las empresas inviertan en
formacién, educacién y cambien su cultura
organizacional para adaptarse a estas nuevas
herramientas.
Palabras clave:
gestion del
automatizacion;
capacitacion.

inteligencia artificial;
talento humano;
cultura organizacional;

Abstract
The incorporation of artificial intelligence (AI)
in human talent management (HTM) has led
to significant changes in business practices,
especially in the automation of key processes.
The objective of this research is to explore
how AI impacts HTM and see the challenges
companies face in implementing these
technologies. The study was conducted using
a quantitative approach with a descriptive
design, involving a sample of 15 companies in
the province of Bolivar. A structured

questionnaire was applied to participants to
assess the use of AI in areas such as
recruitment, training, and development. The
results indicated that 40% of companies are
already using Al in their processes, while the
other 60% still face barriers such as a lack of
technical knowledge and resistance to change.
In conclusion, Al presents significant
opportunities to improve efficiency in talent
management; however, companies must
invest in training and education and shift their
organizational culture to adapt to these new
tools.

Keywords: artificial intelligence; human

talent management; automation;

organizational culture; training.

Inteligencia Artificial en la Gestion del
Talento Humano: Estrategias para la
Adaptacion Organizacional

La revolucién digital ha transformado
profundamente el panorama empresarial
global, y la Inteligencia Artificial (IA) emerge
como un catalizador fundamental de este
cambio. En el contexto de la gestién del
talento humano, la IA estd redefiniendo
paradigmas y practicas establecidas,
prometiendo mayor eficiencia y precisién en
procesos criticos (Tambe et al., 2019). A nivel
mundial, la adopcién de IA en recursos
humanos ha experimentado un crecimiento
exponencial, con un mercado global que se
proyecta alcanzara los $3.6 mil millones para
2026 (Pombo &, Gonzalez, 2022). Este estudio
se propone analizar las implicaciones de la IA
en la gestion del talento humano, explorando
tanto sus beneficios como los desafios que
presenta, y proponiendo estrategias para
facilitar la adaptacidon organizacional a esta
nueva realidad tecnoldgica.

En Latinoamérica, y especificamente en
Ecuador, la incorporacion de IA en la gestién
del talento humano se encuentra en una fase
incipiente pero prometedora. Un estudio
reciente de Deloitte Insights (2023) reveld
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que el 45 % de las empresas ecuatorianas
planean invertir en soluciones de IA para
recursos humanos en los préximos tres anos.
Este interés creciente refleja una conciencia
sobre el potencial transformador de la IA en la
optimizacion de procesos de RRHH. En la
Provincia de Bolivar, si bien la adopcion de IA
en la gestién del talento humano es aun
limitada, existe un interés creciente,
especialmente en sectores como la educacion
superior y las empresas de servicios. La
Universidad Estatal de Bolivar, por ejemplo,
ha iniciado proyectos piloto para implementar
sistemas de IA en sus procesos de seleccion
docente (Gémez & Vargas, 2022).

La IA esta reconfigurando la gestidn del
talento humano mediante la introduccion de
estrategias innovadoras que mejoran la
adaptabilidad de las organizaciones. Mediante
la integracion de tecnologias de IA, las
organizaciones pueden optimizar los procesos
de reclutamiento, desarrollo y retencidn,
fomentando en Ultima instancia una fuerza de
trabajo mas agil. Esta ha irrumpido en muchos
ambitos en la era digital actual y ha cambiado
la forma en que las empresas operan vy
gestionan sus recursos. La gestion del talento
humano es uno de los aspectos clave donde la
IA esta teniendo un impacto significativo, y es
un aspecto esencial para el éxito y la
sostenibilidad de cualquier empresa. La
implementacion de estas  tecnologias
avanzadas en los procesos de recursos
humanos no solo ayuda a optimizar las
operaciones, sino que también presenta
oportunidades y desafios sin precedentes para
la adaptacién organizacional. “La teoria y
desarrollo de sistemas informaticos capaces
de realizar tareas que normalmente requieren
inteligencia humana" (Kaplan & Haenlein,
2019, p. 17), siendo esta la definicion de
inteligencia artificial.

La IA ha demostrado su capacidad para
automatizar tareas repetitivas, analizar
grandes cantidades de datos y proporcionar
informacidn util para la toma de decisiones en

el campo de la gestién del talento humano.
Segun el estudio realizado por la empresa de
consultoria (Korn, 2019), arroja como
resultado que el 63% de los profesionales de
recursos humanos creen que la IA afectara su
trabajo en los proximos afios. El reclutamiento
y seleccidn de personal es una de las areas
clave donde la IA estd transformando la
gestion del talento humano. Las herramientas
de IA pueden analizar numerosos curriculums
y perfiles de candidatos para determinar quién
es el mejor candidato para un puesto
especifico.

Ademas, las entrevistas virtuales con IA
pueden ser mas efectivas para evaluar las
habilidades y caracteristicas de personalidad
de los candidatos segun (Chamorro et al.,
2017). La formacion y desarrollo del personal
es otra area de impacto, las plataformas de
aprendizaje inteligentes pueden ajustar el
contenido y las metodologias para satisfacer
las necesidades y los estilos de aprendizaje de
los estudiantes, maximizando asi la eficacia
del proceso de aprendizaje. Con ello, podemos
decir que la inteligencia artificial tiene la
capacidad de analizar los datos de desempefio
de los empleados y sugerir programas de
capacitacién personalizados para los
empleados (Ng et al., 2019).

La IA también ayuda a la gestion del
rendimiento es decir los sistemas inteligentes
pueden evaluar continua y objetivamente el
desempefio de los empleados, encontrar areas
de mejora y proporcionar retroalimentacion en
tiempo real. Ademas, segun Strohmeier y
Piazza (2015), la IA puede ayudar en la
identificacion de talentos potenciales y en la
prediccién del desempefio futuro de los
empleados. Pero, hay algunos obstaculos al
implementar la IA en la gestidon del talento
humano como la ética y la privacidad de los
datos son uno de los desafios mas
importantes. Las organizaciones deben
asegurarse de que los sistemas de IA eviten la
discriminacion y los sesgos (Ajunwa, 2019).
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Las organizaciones deben implementar
estrategias de adaptacion organizacional para
abordar estos problemas y aprovechar al
maximo el potencial de la IA en la gestién del
talento humano. La capacitacion y el
desarrollo de habilidades digitales para los
profesionales de recursos humanos, Ila
creacién de politicas y procedimientos claros
para el uso ético y responsable de la IA vy la
creaciéon de una cultura organizacional que
fomente la innovacion y la colaboracion entre
humanos y maquinas inteligentes son
elementos que deben incluirse en estas
estrategias.

En los Ultimos anos, la IA ha
experimentado un crecimiento exponencial, lo
gue ha cambiado muchos sectores y ambitos
de la vida moderna. La IA ha emergido como
una herramienta poderosa en el ambito de la
gestion del talento humano para optimizar
procesos, tomar decisiones mas informadas y
promover un entorno laboral mas eficiente y
satisfactorio. Sin embargo, los desafios
importantes que plantea la integracién de la
IA en este ambito deben abordarse mediante
estrategias adecuadas para facilitar la
adaptacién organizacional.

La Teoria de los Recursos vy
Capacidades ofrece una base Uutil para
comprender como la IA juega un papel en la
gestion del talento humano. En este sentido,
Jarrahi (2018a) afirma que la IA puede ser
vista como un recurso estratégico que cuando
se combina de manera efectiva con el talento
humano, puede generar capacidades
distintivas y mejorar el desempeno de la
empresa, reclutamiento y seleccion
impulsados por la IA, lo cual mejora la
contratacion mediante analisis predictivos, lo
que permite a las organizaciones identificar a
los mejores candidatos de forma eficiente.

La IA ha demostrado su capacidad en
una variedad de areas en el ambito especifico
de la gestién del talento humano, incluido el
reclutamiento y seleccion, el desarrollo y
retencién del talento, la asignacién de tareas

y la gestion del desempeno. Las herramientas
basadas en IA pueden identificar patrones en
grandes cantidades de datos sobre candidatos
y predecir el ajuste entre los perfiles y los
requisitos de los puestos de trabajo durante el
proceso de reclutamiento y seleccién. Las
plataformas de aprendizaje automatico tienen
el potencial de personalizar los programas de
capacitacion y desarrollo profesional para
satisfacer las necesidades y preferencias
individuales de los empleados en lo que
respecta a la retencion y el desarrollo del
talento, la magnitud de administrar el
desempefio y la asignacién de tareas también
es un componente crucial de la IA en la gestion
del talento humano. Ademas, los sistemas de
IA pueden examinar datos sobre Ia
satisfaccion laboral, el compromiso y la
rotacion para descubrir patrones y brindar
informacién Util para crear estrategias de
retencion mas efectivas (Tambe et al., 2019).

Segun Jarrahi (2018b), los algoritmos
de IA pueden analizar las habilidades vy
competencias de los empleados vy las
demandas y requisitos de los proyectos para
asignarlos de manera mas eficiente.
administrar el desempefio y distribuir tareas.
Ademas, las herramientas de IA pueden
evaluar continuamente el desempefio de los
empleados, proporcionar retroalimentacion en
tiempo real y permitir cambios en las
estrategias de gestion y desarrollo (Davenport
& Ronanki, 2018). Sin embargo, hay
problemas con la incorporacién de la IA en la
gestion del talento humano. Garantizar la
protecciéon y la privacidad de los datos
personales de los empleados y evitar la
discriminacidon en los procesos de toma de
decisiones basados en IA es un desafio
importante (Sanchez et al., 2020).

También es esencial abordar Ila
transparencia y lo explicable de los algoritmos
de IA para aumentar la confianza y la
aceptacion de los empleados. Otros desafios
importantes que deben abordarse incluyen la
gestion del cambio organizacional y Ia
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adaptacién de la fuerza laboral a las nuevas
tecnologias. La Teoria de la Difusién de
Innovaciones de Rogers (2003) proporciona
un marco util para comprender cémo las
organizaciones pueden ayudar a la adopcion y
difusién de la IA en la gestion del talento
humano. Esta teoria destaca aspectos como
las caracteristicas percibidas de la innovacion,
los canales de comunicacion, el tiempo y el
sistema social en el que se presenta.

Es esencial crear estrategias de
comunicaciéon y programas de capacitacion
para facilitar la transicién hacia entornos de
trabajo impulsados por la IA. Para que los
empleados se sientan empoderados vy
comprometidos con la adopcion, es necesario
fomentar una cultura organizacional que sea
receptiva al cambio y al aprendizaje continuo.
éCoémo pueden las organizaciones en la
Provincia de Bolivar optimizar la
implementacion de la Inteligencia Artificial en
la gestidn del talento humano para superar las
barreras de conocimiento y adaptacién, y qué
estrategias pueden facilitar una integracion
efectiva y ética de esta tecnologia?

El objetivo de esta investigacién es
explorar las implicaciones de la Inteligencia
Artificial en la gestiéon del talento humano.
Para ello, se describen las estrategias que
facilitan la adaptacion a la IA, evaluando su
impacto en subsistemas clave como
reclutamiento, capacitacion, evaluacién del
desempefio y planificacién de la sucesion.
También se identifican los desafios y barreras
en la integracién de IA, proponiendo
soluciones para superarlos, y se exploran las
percepciones y actitudes de empleados vy
directivos hacia la adopcion de esta
tecnologia, para entender como influyen en su
implementacion exitosa.

Método

El estudio emplea un enfoque
cuantitativo para analizar las implicaciones de
la Inteligencia Artificial en la gestidon del
talento humano vy Ilas estrategias de
adaptacién  organizacional en grandes

empresas de la provincia de Bolivar. Se utiliza
un disefio descriptivo-exploratorio para
obtener una visién integral del fendmeno
estudiado. La fase descriptiva permite
caracterizar el estado actual de |las
implicaciones de la IA en la gestidn del talento
humano, mientras que la fase exploratoria
profundiza en las estrategias de adaptacion y
los desafios emergentes.

La poblacién objetivo del estudio esta
compuesta por 150 empresas de la provincia
de Bolivar, seleccionando una muestra no
probabilistica por conveniencia de 15
empresas, con 5 personas representando cada
una. Se eligieron las empresas segun su
tamafo, relevancia en el mercado vy
disposicién para participar. A los gerentes de
recursos humanos o directivos responsables
de la gestion del talento se les aplico un
cuestionario estructurado validado mediante
una prueba piloto con 3 empresas para
evaluar la claridad de las preguntas. Tras los
ajustes necesarios, se calculé el Alfa de
Cronbach, obteniendo un buen nivel de
consistencia. Aunque no es generalizable a
toda la poblacion, el cuestionario midié el nivel
de implementacion de IA, areas de aplicacidn,
beneficios percibidos y retos, con preguntas
cerradas para medir actitudes y percepciones.

Resultados

A continuacion, se realiza el analisis de los
datos obtenidos en la investigacién.

La Tabla 1 muestra que el 60 % de las
empresas encuestadas no tienen
conocimiento sobre la inteligencia artificial ni
la utilizan en la gestion del talento humano, lo
que evidencia una falta significativa de
integracion tecnoldgica y limita la capacidad
de innovacion y mejora en la eficiencia de sus
procesos. En contraste, el 40 % restante
posee un conocimiento basico de laIA y la ha
implementado principalmente en la
capacitacion, destacando una adopcion
gradual en dareas donde puede tener un
impacto directo y positivo.
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Tabla 1

Conocimiento y Adopcion de la Inteligencia Artificial (IA)

en la Gestion del Talento Humano (GTH).

Por otro lado, el 47 % de las
empresas indicé que el impacto
de la IA fue muy alto. En este
grupo, ademas de la optimizacion

de los programas de

Nivel de Conocimiento de IA % Empresas que c_apa?c_ltac_lon, s€ OI_D,SerVO una
(Herramientas de la IA en la GTH usan IA significativa  reduccion en el
Ninglin conocimiento ni uso de IA 60 tiempo de contratacion, lo que
sugiere que la IA estd facilitando

Basico, utiliza IA en capacitacion 40 la seleccidn de talento de manera
mas rapida y precisa. Estos

Fuente: Cuestionario estructurado. porcentajes indican que la
mayoria de las organizaciones

encuentran que la IA mejora

Sin embargo, la aplicacion limitada de
la IA exclusivamente en la capacitacién refleja
una vision restringida de su potencial. La IA
puede ser crucial en
otros subsistemas de
la gestién del talento

Tabla 2

Impacto de la IA

significativamente la eficiencia en la gestion
de talento humano.

Impacto de la IA en la Gestion del Talento Humano.

% Empresas

humano, como |la

seleccion de personal, s — que usan IA
evaluacion del Optlmlz-a’\aon dg los programas de'(’:apaC|t'aC|-on g 53
desempefio y Reducc!c?n del tl'empo de contrataC|9,n, optimizacion 40
planificacion de la Reduccion de_I tlempo de contratacion 7
sucesion, Fuente: Cuestionario estructurado.

proporcionando

andlisis predictivos y automatizacién de Ademas, la optimizacion de programas

procesos que optimizan la gestidén del talento
a gran escala. Es esencial que las empresas
inviertan en formacién y desarrollen una
cultura organizacional abierta a la innovacién.
Aqguellas que ya utilizan IA deberian expandir
su aplicacién a otros subsistemas, adoptando
una estrategia integral que maximice los
beneficios, incluyendo la automatizaciéon de
tareas repetitivas y la mejora de la experiencia
del empleado, lo que contribuiria a una gestién
mas eficiente del capital humano.

El analisis de la Tabla 2 reveld que el
53% de las empresas reportd un impacto alto
de la IA en la eficiencia de sus procesos de
GTH, destacando especialmente la
optimizacion de los programas de
capacitacién. Esto ha permitido una
personalizacién mas efectiva y una mejor
alineacion con las necesidades organizativas.

de capacitacion es uno de los principales
beneficios reportados por las empresas que
usan IA, reflejando cémo la IA contribuye a
personalizar y mejorar los programas de
desarrollo del personal. Reduccién del tiempo
de contratacion mejora importante es Ia
optimizacién en los procesos de
reclutamiento, lo que reduce el tiempo
necesario para contratar personal. Este
beneficio esta reportado tanto por el 40% de
las empresas como especificamente por otro
7%, lo que parece indicar que diferentes
aspectos de la reduccion del tiempo de
contratacion pueden estar desglosados.

Las estrategias mas comunes para la
implementacion de IA incluyen la creacidén de
programas de capacitacion en habilidades
digitales, la formacion de equipos
multidisciplinarios y la contratacion de
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consultoria externa especializada en IA. Estas
estrategias son esenciales para superar las
barreras de adopcion y fomentar una
integracién efectiva de la IA en los procesos
de GTH.

El andlisis de los datos en la Tabla 3
revel6 que el 26,67 % de las empresas
destacan la eficiencia en el reclutamiento y la
capacitacién como la principal expectativa.
Esto subraya un enfoque estratégico en
optimizar los procesos clave de adquisicion y
desarrollo de talento, donde la IA promete
mejorar la precisiéon, reducir tiempos y costos,
y asegurar una mejor adaptacién de los
empleados a sus roles. Un 20,00 % de las
empresas enfocan su atencion en mejorar los
procesos globales de gestion de talento,
reconociendo el valor anadido que la IA puede
aportar en la automatizacion de tareas
repetitivas y en la toma de decisiones basada
en datos.

Tabla 3

Expectativas respecto a la IA en la Gestion del Talento Humano.

preocupaciones predominantes. Esto refleja
una percepcion de riesgo vinculada tanto a la
complejidad técnica de la IA como a la
seguridad y privacidad de los datos, areas que
requieren atencion cuidadosa para garantizar
la confianza y la eficacia en la implementacion
de estas tecnologias. un 6,67 % de las
empresas manifiestan una preocupacion por
no poder adaptarse a la IA, lo que podria
indicar un nivel de incertidumbre sobre la
capacidad organizacional para integrar
tecnologias avanzadas. Este bajo porcentaje
podria sugerir que, aunque existe una
percepcién de riesgo, la mayoria de las
empresas estdn mas enfocadas en las
oportunidades que ofrece la IA que en las
barreras para su adopcion.

Discusién
El analisis de los resultados evidencia
una brecha significativa en el conocimiento y

Expectativa de la Empresa con Respecto a la IA GTH

No poder adaptarse

Mejorar los procesos

Miedo al cambio por parte de los empleados
Falta de conocimiento

Miedo a la inseguridad de la informacién
Eficiencia en el reclutamiento y capacitaciéon

uso de la

inteligencia

artificial en Ia

% Empresas gestion del
que usan IA talento humano
6,67 (GTH) en las
20,0 empresas de la
20,0 provincia de
13,3 Bolivar. La
13,3 mayoria de las
26,67 empresas aun no

Fuente: Cuestionario estructurado.

En un porcentaje igual, otro 20,00 % de
las empresas expresan miedo al cambio por
parte de los empleados. Esta preocupacién
sefiala un desafio significativo: la resistencia
al cambio, un aspecto que las empresas deben
abordar mediante estrategias de gestion del
cambio y formacién continua para asegurar
una adopcidén exitosa de la IA.

Ademas, el 13,33 % de las empresas
sefalan la falta de conocimiento y la
inseguridad en la informacion como

ha integrado la IA
€en sus procesos,
lo que limita su capacidad de innovacién y
mejora de la eficiencia. Este hallazgo esta en
linea con estudios recientes, como el de Pérez
et al. (2023), que indican que muchas
organizaciones, especialmente medianas vy
grandes, todavia estan en las primeras etapas
de adopcién de tecnologias avanzadas debido
a la falta de conocimiento sobre la IA y su
potencial en GTH.
El  uso restringido de la IA,
principalmente en capacitacién, refleja una
vision limitada de su potencial. Garcia et al.
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(2023) destacan que la IA es crucial no solo
para la capacitacién, sino también para otros
subsistemas de GTH, como la seleccidon de
personal y la evaluaciéon del desempefio, lo
gue permite una optimizacion que trasciende
la mejora operativa y aporta beneficios
estratégicos a largo plazo. La visién limitada
encontrada en este estudio sugiere que las
empresas no estan aprovechando
completamente las capacidades de la IA para
transformar sus procesos de GTH.

Las empresas que han adoptado la IA
reportan beneficios significativos,
especialmente en la optimizacion de
programas de capacitacién y la reduccién del
tiempo de contratacién. Estos hallazgos
coinciden con los de Lépez et al. (2022),
quienes sefialan que la IA ha demostrado ser
efectiva para agilizar el proceso de
contratacion y mejorar la precision en la
seleccidén de talento. Esto refuerza la idea de
que, a medida que las empresas expanden su
uso de la IA, no solo se optimizan tareas
operativas, sino que también se mejoran las
decisiones estratégicas en la gestion del
talento.

Para superar las barreras de adopcién,
es fundamental implementar estrategias como
la creaciéon de programas de capacitacion en
habilidades digitales y la formacion de equipos
multidisciplinarios. Rodriguez et al. (2019)
subrayan la importancia de la capacitacion
continua y la integracion de equipos diversos
para facilitar la adopcidon tecnoldgica en las
organizaciones. No obstante, la resistencia al
cambio por parte de los empleados y las
preocupaciones sobre la seguridad de la

informacién siguen siendo desafios
significativos. Buendia vy Chilet (2024)
también identifican estas preocupaciones,

enfatizando la necesidad de estrategias de
gestion del cambio y medidas de
ciberseguridad para una transicion exitosa
hacia la IA.

Conclusiones

Como conclusién se puede decir que la
incorporacion de la Inteligencia Artificial en la
gestién del talento humano ha demostrado
una capacidad significativa para transformar
procesos clave como el reclutamiento, la
capacitacion, la evaluacién del desempeno vy la
planificacion de la sucesion. La adopcion de IA
permite automatizar tareas rutinarias,
mejorar la precision en la seleccion de
candidatos, personalizar las estrategias de
capacitacidon y optimizar la planificacién de la
sucesion, resultando en una gestibn mas
eficiente y alineada con las necesidades
estratégicas de las organizaciones.

La integracién de la IA en los procesos
de gestion del talento humano presenta
diversos desafios, incluyendo la resistencia al
cambio, la falta de habilidades tecnoldgicas y
las preocupaciones sobre la ética y la
privacidad. Para superar estos desafios, las
organizaciones deben implementar
estrategias de capacitacion adecuadas,
fomentar una cultura de aceptacion hacia la
tecnologia y establecer politicas claras sobre
el uso ético de la IA. La identificacién y
abordaje de estas barreras son cruciales para
una integracion exitosa y sostenible de la IA
en GTH.

Las percepciones vy actitudes de
empleados y directivos juegan un papel
fundamental en la implementacién exitosa de
la IA en la gestion del talento humano. La
aceptacién y el apoyo de estos grupos son
esenciales para superar la resistencia vy
asegurar una adopcién efectiva de la
tecnologia. Es importante que las
organizaciones promuevan la comunicacion
abierta y la involucracion de los empleados en
el proceso de adopcidon de IA para garantizar
que sus beneficios sean plenamente
reconocidos y aprovechados.
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