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RESUMEN

La inteligencia artificial (IA) esta transformando profundamente los procesos de gestion de
recursos humanos (GRH) y del talento humano (GTH) en América Latina. Este articulo
presenta una revision sistematica de literatura basada en el protocolo PRISMA, consultando
cinco bases de datos especializadas y seleccionando 38 articulos publicados entre 2021 y
2025. Los hallazgos muestran avances en reclutamiento, capacitacion, evaluacion del

desempefio y retencion del talento, con beneficios como mayor eficiencia, reduccion de sesgos
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y personalizacién de experiencias. No obstante, se identificaron riesgos asociados a dilemas
éticos, afectaciones en la salud mental y brechas tecnolégicas. Se concluye que la adopcién
efectiva de la IA requiere competencias digitales, marcos de gobernanza algoritmica y
enfoques de robotizacion que integren lo humano y lo tecnolégico. La investigacion aporta una
perspectiva ética y humanistica sobre la transformacion digital en contextos latinoamericanos,
contribuyendo al debate en economias emergentes.

Palabras clave: Inteligencia artificial; gestidn de los recursos humanos; gestién del talento

humano; América Latina; estudio de revision.

ABSTRACT

Artificial intelligence (Al) is having a profound impact on human resource management (HRM)
and human talent management (HTM) processes in Latin America. This article presents a
systematic literature review based on the PRISMA protocol, drawing on five specialised
databases and selecting 38 articles published between 2021 and 2025. The findings reveal
progress in areas such as recruitment, training, performance evaluation and talent retention,
offering advantages like greater efficiency, reduced bias and personalised experiences.
However, risks associated with ethical dilemmas, mental health impacts and technological gaps
were also identified. The conclusion is that the effective adoption of Al requires digital skills,
algorithmic governance frameworks and cobotisation approaches that integrate the human and
the technological. This research provides an ethical and humanistic perspective on digital
transformation in Latin American contexts and contributes to the debate in emerging economies.
Keywords: Artificial intelligence; human resource management; human talent management;
Latin America; systematic review.
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INTRODUCCION

La Cuarta Revolucién Industrial ha traido consigo una profunda transformacién en los
sistemas productivos, organizacionales y sociales, impulsada por tecnologias emergentes
como el Big Data, el Internet de las Cosas (loT), la computacion en la nube y especialmente, la
Inteligencia Artificial (IA). Estas tecnologias se han convertido en un agente de cambio
disruptivo, capaz de redefinir procesos empresariales, generar nuevos modelos de negocio y
modificar sustancialmente la forma en que las organizaciones gestionan su capital humano
(Paiva, 2024; Villagomez, 2025). En este contexto de acelerada transformacion digital, los
procesos de Gestion de los Recursos Humanos (GRH) y Gestion del Talento Humano (GTH),
enfrentan el desafio de adaptarse y evolucionar para aprovechar las capacidades que ofrece la
IA.

Las organizaciones latinoamericanas, desde micro hasta grandes empresas no son
ajenas a esta realidad. Si bien muchas se encuentran en distintas fases de madurez digital, se
observa una tendencia creciente hacia la incorporacion de herramientas inteligentes en areas
clave como el reclutamiento, la evaluacion de desempenio, la planificacion operativa y la
formacion continua (Briones-Pincay et al., 2025; Canossa-Montes & Peraza-Villarreal, 2024).
Ante ello, diversos estudios han demostrado como el uso estratégico de la |IA puede mejorar la
eficiencia, la productividad y el bienestar de los colaboradores, por ejemplo Armas (2021)
menciona que la planificacion del talento y la incorporacién de tecnologias digitales estan
positivamente correlacionadas con la innovacién organizacional, tendencia que se compagina
con la automatizacion de la gestion operativa mediante sistemas de Workforce Management,
logrando mejorar el rendimiento y reducir la rotacion laboral en empresas peruanas.

La pandemia por COVID-19 actué como catalizador de esta transformacion, acelerando

dramaticamente la necesidad y la velocidad de digitalizacion de los procesos de GRH y GTH,
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propiciando la adopcion de la IA en aspectos como el reclutamiento, la analitica del desempeno
y la gestion del clima laboral (Paiva, 2024).

La transformacion no se limita a los procesos organizacionales, también esta
reconfigurando el perfil profesional, el cual demanda nuevas competencias técnicas, digitales,
sociales y cognitivas, que exigen una gestion del talento mas estratégica, proactiva y centrada
en el desarrollo integral del colaborador (Paiva, 2024; Villagomez, 2025). En este escenario el
enfoque humanista resurge con fuerza, promoviendo una vision de la IA complementaria a las
capacidades humanas y respetuosa de la ética y la equidad (Castellanos, 2024).

No obstante, también se sefialan desafios importantes, como lo es la adopcion desigual
de tecnologias en América Latina, hecho que refleja brechas en la infraestructura, la
capacitacion y el financiamiento de las organizaciones (Rubio et al., 2023; Pérez-Campdesuner
et al., 2025); a lo cual se suma la preocupacion por los sesgos algoritmicos, la pérdida de
empleos, especialmente en las mujeres, y la concentracién del poder tecnolégico en unas
pocas empresas, lo que impone la necesidad de regulaciones robustas y de politicas publicas
orientadas a la inclusion digital y la sostenibilidad del empleo (Davila y Aglero, 2023; Egana-
delSol et al., 2022; Villagomez, 2025).

Frente a este panorama, el presente articulo tiene como objetivo revisar
sistematicamente la literatura reciente sobre el impacto de la |IA en los procesos de GRHy GTH
en empresas latinoamericanas. Particularmente, busca comprender como las tecnologias
inteligentes estan remodelando las estrategias de gestion del talento en la region, qué
oportunidades ofrecen y qué riesgos plantean para el futuro del trabajo.

El analisis se enmarca conceptualmente en los planteamientos de Alvin Toffler (1970)
sobre el “shock del futuro” y en los principios del humanismo digital, los cuales permiten
interpretar criticamente los efectos disruptivos de la IA y abogan por una transformacion digital

ética, centrada en las personas y socialmente responsable.
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METODOLOGIA

Se llevo a cabo un estudio de revision sistematica de literatura orientada a analizar el
impacto de la de la inteligencia artificial (IA) en los procesos de gestion de recursos humanos
(GRH) y gestion del talento humano (GTH) en empresas latinoamericanas. Este enfoque
metodoldgico permite identificar, seleccionar, evaluar, sintetizar e interpretar criticamente
estudios previos sobre un fendbmeno especificos, bajo criterios como la transparencia, el rigor y
la reproductibilidad (Sanchez-Serrano et al., 2022; Manterola et al., 2013). Para estructurar y
documentar el proceso se adopté como guia el protocolo PRISMA (Preferred Reporting ltems
for Systematic Reviews and Meta-Analyses), que estructura las fases de busqueda, seleccion y
sintesis de hallazgos (Page et al., 2021).

La pregunta orientadora de esta revision fue: ; Cémo esta transformando la IA los
procesos de GRH y GTH en empresas de diferentes tamafios en el contexto latinoamericano?
A partir de esta pregunta se establecié un proceso de busqueda, seleccion y analisis
documental en funcién de literatura cientifica publicada entre los afios 2021 y 2025.

Estrategia de busqueda

Inicialmente, se realizé una exploracion abierta para identificar tendencias conceptuales
y operativas relacionadas con los procesos de digitalizacion en GRH y GTH. Posteriormente, se
disefiaron ecuaciones de busqueda en relacién a las caracteristicas de cada base de datos,
empleando descriptores en inglés y espafol, combinados mediante operadores boléanos como
se muestra en la Tabla 1 a continuacion:

Tabla 1

Ecuaciones de busqueda empleadas en las bases de datos

Base de datos Ecuaciéon empleada

consultada
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Web of Science: "artificial intelligence” AND ("human resource management” OR HRM
OR "human resources" OR "talent management" OR "people
management” OR "human capital") AND (Argentina OR Brazil OR
Chile OR Colombia OR Mexico OR Peru OR Ecuador OR Uruguay)

Science Direct "artificial intelligence" AND "talent management" AND ("Latin America"
OR "South America” OR Iberoamerica)

Scopus: “artificial intelligence" AND ("human resourc*" OR "talent management"
OR "human capital” OR HRM OR "people management”) AND (Latin
America OR South America)

Redalyc "inteligencia artificial" AND ("gestién del talento" OR "gestion de
recursos humanos" OR "recursos humanos" OR "capital humano")
AND ("América Latina" OR "Latinoamérica")

Scielo: "inteligencia artificial" AND ("gestion del talento" OR "gestion de
recursos humanos" OR "recursos humanos" OR "capital humano")

Dialnet "inteligencia artificial” AND ("gestion del talento" OR "gestion de

recursos humanos" OR "recursos humanos" OR "capital humano")

Fuente: elaboracion propia.

Criterios de inclusién y exclusion

Se definieron como criterios de inclusién 1) estudios empiricos o tedricos publicados
entre 2021 y 2025, 2) investigaciones que abordaran explicitamente la relacion entre IA 'y
procesos de GRH o GTH y 3) estudios enfocados, total o parcialmente, en empresas ubicadas
en América Latina. Se excluyeron duplicados, documentos no arbitrados, publicaciones sin
acceso al texto completo y estudios que no presentaran relacion directa con el objeto de

analisis.
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Proceso de seleccion

La busqueda inicial arrojo 453 registros. Tras la eliminacion de duplicados y aplicacion
de filtros tematicos y de calidad se seleccionaron 233 articulos potencialmente relevantes.
Posteriormente, mediante revisién de titulo, resumen y texto completo, se eligieron 38 estudios
que cumplieron con los criterios de inclusion, en la figura 1 se puede observar el diagrama de
flujo PRISMA para la revision sistematica.
Figura 1

Diagrama de flujo PRISMA para la revision sistematica.

-Articulos encontrados

Identificaciéon en las bases de datos
consultadas (n=453)

f =Eliminacién de
lezhe duplicados (n=446)

«Aplicacién de criterios
Eligibilidad de inclusion o exclusion
(n=233)

=Articulos finales
incluidos en la revision
(n=38)

Fuente: elaboracion propia a partir del protocolo PRISMA (Page et al., 2021).

En total, fueron seleccionados 38 articulos académicos que cumplieron con los criterios
de calidad, pertinencia tematica y actualidad. Cada documento fue leido en su totalidad,
sistematizando la informacion mas relevante mediante matrices de analisis cualitativo,
identificando categorias centrales emergentes, tales como: automatizacion de procesos, ética

algoritmica, sesgos en la toma de decisiones, formacién personalizada, competencias digitales,
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salud mental laboral y humanismo digital. Posteriormente, se elaboré un analisis narrativo y
critico de los hallazgos, que dio lugar a los apartados de resultados y discusién que estructuran

este articulo.

RESULTADOS

A nivel descriptivo, la revision evidencié que la mayoria de articulos provienen de
Ecuador (9), Peru (4) y Brasil (4), seguidos por Colombia (3), Espafia (3), México (2), Chile (2),
Reino Unido (2), Estados Unidos (2), Argentina (1), Costa Rica (1), Cuba (1), Panama (1);
Puerto Rico (1), Republica Dominicana (1) y Venezuela (1). En cuanto a la distribucién
temporal, los afios con mayor produccion fueron 2024 (10) y 2025 (8), seguidos por 2021 (8),
2022 (7), 2023 (4) y 2020 (1), lo que evidencia un crecimiento sostenido del interés académico
sobre el tema en los ultimos cinco afos.

Desde una perspectiva metodolégica, 17 investigaciones adoptaron un enfoque empirico
—centrado en la aplicacion practica y el analisis de casos organizacionales—, mientras que los
21 restantes correspondieron a aproximaciones teodricas o reflexivas. En conjunto, los
resultados muestran que la incorporacién de la inteligencia artificial en los procesos de gestién
de recursos humanos y gestion del talento humano en empresas latinoamericanas de distintos
tamanos y sectores ha generado transformaciones sustantivas en la manera en que las
organizaciones atraen, desarrollan y retienen su capital humano.

Areas de aplicacion de la IA en GRHy GTH

Atraccioén y seleccién de personal: La Inteligencia Artificial ha impactado
profundamente en los procesos de atraccion y seleccion de talento, siendo el area mas
explorada hasta la fecha en América Latina (Garcés et al., 2025; Gonzabay & Pacheco, 2024;
Lopez-Urbina, 2025; Velasquez, 2025). Diversos estudios destacan el uso de plataformas

digitales basadas en algoritmos de machine learning para optimizar la seleccion de candidatos,
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reduciendo tiempos de contratacién, mejorando la objetividad y minimizando sesgos en la toma
de decisiones (Agudelo-Agudelo, 2024; Briones-Pincay et al., 2025; Gonzabay & Pacheco,
2024; Puccini et al., 2022; Ramos, 2023; Rubio et al., 2023).

Esta transformacion ha dado lugar al concepto de "Reclutamiento 4.0", caracterizado por
la automatizacion y el uso de analitica avanzada y progresa hacia el "Reclutamiento 5.0", que
combina tecnologias avanzadas con un enfoque humanista centrado en la experiencia del
candidato (Velasquez, 2025)

Las herramientas tecnoldgicas implementadas incluyen chatbots conversacionales que
interactuan con candidatos desde las primeras etapas del proceso, sistemas de seguimiento de
aplicantes (ATS) que automatizan el filtrado de curriculos, videoentrevistas automatizadas que
emplean reconocimiento facial y analisis de lenguaje, y algoritmos de clasificacion que evaluan
la compatibilidad entre candidatos y perfiles requeridos (Arencibia, 2021; Espinoza-Acero et al.,
2024). Estas tecnologias permiten procesar grandes volumenes de informacién en tiempo real,
reduciendo significativamente los tiempos de contratacion y aumentando la objetividad en la
toma de decisiones.

En conjunto, la literatura revisada evidencia que la IA se ha convertido en un aliado
estratégico para la gestion del talento, especialmente en PYMES colombianas, donde la
transformacion digital actia como un motor que fortalece las competencias digitales, impulsa la
innovacioén en los procesos de gestion humana y optimiza la toma de decisiones (Manco
Zapata & Cortés Gomez, 2023). No obstante, persisten desafios relacionados con la evaluacion
integral de dimensiones humanas, como la empatia, la adaptabilidad y la adecuacién cultural,
gue siguen siendo esenciales para la integracién organizacional y la sostenibilidad del talento
(Lépez-Urbina, 2025; Garcés et al., 2025).

Capacitacion y desarrollo del talento humano: La Inteligencia Atrtificial ha evidenciado

un impacto positivo en esta area impulsado principalmente por la gamificacion, la cual se esta
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empleando para hacer mas atractivos los procesos de capacitacion, especialmente en
habilidades como la comunicacion, el pensamiento critico y la solucién de problemas (Parra y
Concha, 2021). Esta metodologia permite recopilar datos sobre el desempeno de los
participantes, los cuales pueden ser analizados mediante modelos predictivos de IA para
estimar como la persona influira en el clima y cultura organizacional (Ramos, 2023; Canossa-
Montes y Peraza-Villarreal, 2024). En este sentido, Andujar (2024 ) evidencia que la IA
generativa ha transformado los procesos de capacitacion al automatizar la creacién de
contenidos formativos, reduciendo significativamente los tiempos de aprendizaje y mejorando la
pertinencia de los materiales utilizados.

Asi mismo, los sistemas inteligentes han permitido disefar rutas de aprendizaje que se
ajustan al avance de cada uno de los colaboradores, optimizando la efectividad de la
formacion. Esto resulta particularmente relevante en organizaciones que requieren
actualizacién continua de competencias técnicas (STEM) y habilidades blandas como
adaptabilidad, trabajo en equipo y liderazgo inclusivo. Por su parte, la literatura sugiere que las
nuevas generaciones trabajadoras (Y, Z y Alpha), valoran especialmente estas modalidades de
aprendizaje flexibles, personalizados y mediados por tecnologias (Garavito-Hernandez et al.,
2024).

Evaluacion de desempeiio y analitica predictiva: El andlisis predictivo desarrollado
por la IA ha transformado los sistemas de evaluacién del desempeno, lo cual ha permitido
anticipar el rendimiento futuro de los colaboradores, identificar patrones de rotacién laboral y
disenar estrategias de retencién mas efectivas (Cahuasqui Molina y Zapata Romero, 2023;
Fajardo Vargas, 2023).

Estos sistemas se soportan en la recopilacion de datos histéricos de los colaboradores,
incluyendo variables como la antigledad, el desempefio, la remuneracion, la participacion en

programas de formacién y percepcion del clima organizacional; luego, estos datos se entrenan
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mediante modelos de machine learning que identifican patrones asociados a la salida voluntaria
o involuntaria del personal. Una vez validado, el modelo puede predecir en tiempo real la
probabilidad de que un colaborador abandone la empresa, permitiendo a los gestores de
recursos humanos implementar estrategias preventivas de retencion, optimizar los procesos de
sucesion y fortalecer el compromiso organizacional (Cahuasqui Molina y Zapata Romero,
2023).

En el ambito de la evaluacion de competencias, la IA ofrece herramientas avanzadas
capaces de analizar las habilidades, estilos de aprendizaje, motivaciones y la adecuacién
cultural de los colaboradores. Como sefialan Briones-Pincay et al., (2025) las organizaciones
latinoamericanas estan incorporando soluciones de |IA que integran analitica predictiva y
algoritmos cognitivos para obtener diagndsticos mas precisos del capital humano, facilitando el
disefio de planes de desarrollo personalizados y sostenibles.

En sintesis, los modelos predictivos permiten anticipar tendencias y disefar estrategias
de retencién basadas en datos objetivos. Sin embargo, del Toro Reyes y Lépez Alfonso, (2023)
advierten que el uso de IA en estos procesos puede reproducir sesgos algoritmicos y perpetuar
desigualdades laborales si no se aplican mecanismos de auditoria ética y transparencia.

Automatizacion de procesos administrativos: La automatizacion de procesos
administrativos también ha sido un factor clave para mejorar la eficiencia interna de las
organizaciones. La incorporacion de sistemas inteligentes para la gestién documental, la
evaluacién del desempefio y la administracién de néminas ha permitido liberar tiempo del
personal de GRH para enfocarse en tareas mas estratégicas (Vasquez Simbafa, 2025).

Particularmente, el sector publico evidencia una necesidad critica de digitalizar y
modernizar los procesos de reclutamiento y gestion de personal, con el doble propdsito de
incrementar la eficiencia interna y generar mayor valor publico (Briones-Pincay et al., 2025;

Puccini et al., 2022).
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En este sentido, Espinoza (2024) destaca que, en el contexto latinoamericano, la 1A se
esta consolidando como una herramienta estratégica para transformar la administracion
empresarial dada su capacidad para procesar grandes volumenes de datos en tiempo real que
permite una toma de decisiones informada y la identificacion de oportunidades de mejora.

Desafios y riesgos identificados: La literatura advierte sobre riesgos éticos y
operativos asociados al uso IA en GRH y GTH. Aunque se observan avances iniciales en
paises como México, Colombia, Brasil y Peru, aun se carece de marcos legales integrales que
regulen el uso de IA en GRH y GTH. Entre las principales preocupaciones se encuentran
sesgos algoritmicos, la posibilidad de decisiones automatizadas injustas que atenten contra la
equidad laboral, la transparencia de los sistemas, la privacidad de los datos personales y la
necesidad de preservar la interaccion humana en los procesos de gestion (Agudelo-Agudelo,
2024; Parra & Concha, 2021; Ramos, 2023; Rubio et al., 2023).

Estos riesgos se reflejan también en las brechas de género, Egana-delSol et al. (2022)
demostraron que las mujeres en América Latina enfrentan un mayor riesgo de desplazamiento
por automatizacion que los hombres, debido a su concentracion en tareas rutinarias y menos
relacionadas con STEM. Ante estos desafios resulta importante supervisar continuamente los
sistemas de IA y capacitar a los gestores humanos en el uso ético de estas tecnologias
(Vasquez Simbana, 2025). Asi mismo, se plantea la necesidad de disefiar politicas publicas,
protocolos de autorregulacion organizacional y organismos de auditoria independientes que
garanticen la transparencia, la equidad y la proteccién de derechos en los procesos de gestion
humana mediados por IA (Parra & Concha, 2021; Ramos, 2023; Rodriguez-Alegre et al., 2023).

Por su parte Briones-Pincay et al., (2025), Chavez Betancourt et al., (2024) y Soriano,
(2023) destacan la necesidad de marcos normativos y de una gobernanza algoritmica

transparente que regule el uso de la IA en los procesos de gestién humana.
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Hallazgos transversales y factores condicionantes en la adopcién de la IA:

Otros hallazgos identificados en la literatura corresponden, por un lado, a las limitaciones
de estos sistemas para captar variables complejas como lo son las emociones y aspectos
intangibles del comportamiento humano (Briones-Pincay et al., 2025) y, por otro, las barreras
en la adopcion tecnoldgica en Latinoamérica. Si bien existen avances en paises como
Colombia, Peru y Ecuador, la baja infraestructura digital, la falta de capacitacién tecnoldgica,
las brechas de género, el desconocimiento sobre las aplicaciones de la IA, la resistencia
cultural al cambio y los marcos normativos limitados siguen dificultando la integracion de dicha
tecnologia en muchas organizaciones, especialmente en pequenas y medianas empresas
(Arroyo-Sanchez & Pefalver-Higuera, 2024; Rubio et al., 2023).

Este panorama coincide con los planteamientos de Pérez-Campdesurier et al. (2025),
quienes destacan que la escasez de profesionales capacitados en IA, la falta de infraestructura
y la limitada inversién empresarial son los principales factores que restringen su
implementacién efectiva en la region.

Por su parte, el fortalecimiento de la cultura organizacional, la promocion de liderazgo
transformacional, la agilidad, la innovacién y la resiliencia se catalogan como factores
facilitadores para una adopcion exitosa de la IA en los procesos de GRH y GTH (Arroyo-
Sanchez & Pefnalver-Higuera, 2024; Buendia & Chilet, 2024; Canossa-Montes & Peraza-
Villarreal, 2024; Contreras, Rank & Jauregui, 2024; Garcia-Contreras, Valle-Cruz & Canales-
Garcia, 2021) lo cual deja en claro que la |A no sustituye la necesidad de capital humano
cualificado, por el contrario, amplifica las capacidades humanas cuando se integra
estratégicamente dentro de estructuras organizacionales que valoran la innovacién, la equidad
y el bienestar laboral.

A esta linea surge el concepto de cobotizacion, entendido como la colaboracion

estratégica entre humanos y sistemas de IA para potenciar las capacidades organizativas, mas
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que sustituirlas (Canossa-Montes y Peraza-Villarreal, 2024). Esta perspectiva propone una
respuesta equilibrada frente a los temores de desplazamiento laboral, enfatizando que el valor
diferencial de las organizaciones inteligentes radicara en su capacidad para integrar el ingenio
humano con la eficiencia algoritmica de manera armoénica, ética y productiva.

En conjunto, los hallazgos analizados revelan que la |A esta configurando una nueva era
en la gestidon de personas en Latinoamérica, imponiendo retos éticos, organizacionales y
tecnoldgicos que deben ser abordados para aprovechar plenamente su potencial

transformador.

DISCUSION

La consolidacion de la IA es un eje de transformacion en la GRH y la GTH a nivel
mundial, donde empresas como Unilever, Hilton y Amazon reportan mejoras de hasta el 90%
en los tiempos de contratacion, reduccion de la rotacion y aumento del numero de postulantes
(Stone et al., 2024). En América Latina, aunque la adopcion es mas reciente se evidencia un
creciente interés por integrar sistemas inteligentes en procesos como el reclutamiento,
formacion y evaluacion del talento humano (Briones-Pincay, et al.; Canossa-Montes & Peraza-
Villarreal, 2024). Sin embargo, esta adopcion expone tensiones estructurales, culturales y
éticas que trascienden lo meramente técnico y que avanzan en aspectos como la
reconfigurando el trabajo, la cultura organizacional y la experiencia humana dentro del ambito
laboral.

Desde una mirada estructural, la creciente adopcion de la IA puede interpretarse a partir
del marco de referencia planteado por Toffler (1970) en su teoria del “shock del futuro”, como
una transformacion acelerada que supera la capacidad de adaptacién de las organizaciones,
generando conflictos emocionales y sociales en el entorno laboral. En el contexto

latinoamericano, caracterizado por desigualdades estructurales, esta aceleracion tecnologica
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impone retos aun mayores, particularmente en micro, pequefias y medianas empresas, donde
las capacidades institucionales, técnicas y formativas son limitadas, advirtiendo que la
incorporacion de IA en procesos de GRH y GTH sin una estrategia clara ni acompafiamiento
organizacional puede producir un efecto paraddjico: incrementar el estrés, el miedo al
reemplazo y la deshumanizacion del entorno laboral, en lugar de mejorar la calidad del empleo
(Briones-Pincay et al., 2025; Gama et al., 2023).

Este impacto no es solo econdmico o estructural, también psicoldgico. La incertidumbre
respecto al rol de la IA, especialmente en funciones histéricamente “humanas”, se traduce en
afectaciones a la salud mental y emocional de los trabajadores, quienes enfrentan presiones
por adaptarse, adquirir nuevas competencias y sostener su empleabilidad en entornos
crecientemente algoritmizados. Esta dimension ha sido poco abordada por la literatura, pero
representa un desafio clave si se pretende una integracién arménica entre tecnologia y
bienestar humano. En el contexto latinoamericano, diversos estudios advierten que la
incorporacion de la IA sin estrategias éticas y de acompafnamiento puede generar temor, la
ansiedad y deshumanizacion del entorno laboral (Briones-Pincay, et al., 2025), ademas de
acentuar la inseguridad y el estrés asociados al riesgo de desplazamiento laboral,
particularmente entre mujeres y trabajadores con menor cualificacion (Egana-delSol, Gasparini
& Marchionni, 2022).

Estas transformaciones, ademas de plantear los desafios ya mencionados, redefinen el
papel de la tecnologia en la gestidn del talento humano. En este contexto de la sociedad de la
informacion, los datos se han convertido en un recurso estratégico que vincula tecnologia y
desarrollo econdémico. En tal escenario, la IA emerge como un dispositivo que automatiza y
toma decisiones, lo cual traslada el debate a terrenos ético-politicos: ¢ Quién controla los
algoritmos? 4, Como ese evita la reproduccion de sesgos? ¢ Qué limites debe imponerse a la

automatizacién de juicios sobre personas? (Ramos, 2023; Soriano, 2023; Zawada, 2024).
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Frente a estos interrogantes, se hace necesario avanzar hacia un modelo de gobernanza
algoritmica que combine transparencia, explicabilidad y participacion humana activa, lo cual
requiere de competencias digitales y alfabetizacion tecnoldgica para que los sistemas sean
accesibles y comprensibles para quienes lo operan (Contreras, Rank & Jauregui, 2024)

La incorporacion ética y eficaz de la IA en GRH y GTH exige avanzar hacia modelos de
cobotizacion, donde se potencie la colaboracion estratégica entre humanos y sistemas
inteligentes. Este enfoque reconoce que, si bien las maquinas pueden procesar grandes
volumenes de datos con eficiencia, también carecen de elementos centrales en la gestién del
talento como la empatia, la intuicién y la comprension cultural (Canossa-Montes y Peraza-
Villarreal, 2024). Por ello, la IA debe ser vista como una herramienta que amplifica su alcance
cuando se inserta en estructuras organizacionales que valoran la innovacion, la equidad y el
aprendizaje continuo.

Finalmente, se requiere una visién integral que articule innovacion tecnolégica,
sostenibilidad humana y justicia organizacional y la IA puede ser una herramienta de gran
relevancia para mejorar la eficiencia y la objetividad en los procesos de gestion del talento
humano, sin embargo, su adopcién debe poseer dos caracteristicas. Primero, una légica
sistémica como la planteada por Orosoo et al., (2023), quienes proponen una arquitectura
conceptual que entrelaza seis funciones centrales de la GRH, las cuales son: planificacion,
reclutamiento, formacion, gestion del desempefio, evaluacion salarial y gestion de relaciones
labores. Segundo, estar guiada por principios éticos claros, politicas publicas inclusivas y una
cultura organizacional abierta al cambio, pero centrada en el bienestar de sus colaboradores.
En este sentido, adquiere especial relevancia el enfoque del humanismo digital (del Toro Reyes
& Lopez Alfonso, 2023) el cual postula que la tecnologia debe estar al servicio de las personas
y no al revés, lo cual, aplicado a la administracion de empresas, implica reconocer que la

innovacion debe integrarse con los valores humanistas que dan sentido al trabajo, entre ellos:
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la dignidad, la libertad, la autorrealizacion y el cuidado del otro. Esto cobra mayor relevancia en
la GRH y la GTH, donde las decisiones automatizadas no pueden desligarse de sus

consecuencias emocionales, sociales y morales.

CONCLUSIONES

La IA esta redefiniendo de forma profunda los procesos de GRH y GTH en
organizaciones de todos los tamanos y esta transformacién comienza a hacerse visible en
funciones especificas como el reclutamiento, la evaluacion del desempeno, la formacién o la
retencién del talento humano, a la vez que introduce una légica diferente en la toma de
decisiones organizacionales, una légica basada en datos, aprendizaje automatico y
automatizacion, que cuestiona los marcos tradicionales de accién humana en los espacios de
trabajo.

La aceleracion tecnoldgica ha generado un desajuste entre la velocidad de la innovacién
y la capacidad humana de adaptacion, produciendo tensiones operativas, administrativas y
afectaciones a la salud mental, el bienestar emocional y la identidad profesional de los
trabajadores, quienes enfrentan la presion constante de reentrenarse, actualizar sus
competencias y coexistir con sistemas que muchas veces no comprenden ni controlan. En este
contexto se vuelve imperativo repensar la incorporacion de la |A desde un paradigma que
concilie eficiencia con ética, innovacién con justicia y tecnologia con humanidad, favoreciendo

el desarrollo de organizaciones tecnolégicamente avanzadas, pero profundamente humanas.
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