Cita APA 7ma edicion: Cuervo-Del-Angel, E., Merinos Herrera, S. I., Santiago Antonio, R., & Merinos Herrera,
E. O. (2025). Gestion del cambio en la era de la IA: Desafios y oportunidades para la administracion del talento
humano. En J. A. Enriquez Hernandez, J. B. Hernandez Herndndez, & L. E. Ponce Martinez (Coords.), I4 y
educacion superior: Alianza o amenaza (pp. 46-58). Editorial Sinergy.

Capitulo 2

Gestion del cambio en la era de la IA: desafios y
oportunidades para la administracion del talento
humano

Change management in the Al era: challenges and opportunities for
human talent administration

Esmeralda Cuervo-Del-Angel

Tecnologico Nacional de México / Instituto Tecnoldgico Superior de Tantoyuca
0009-0006-2303-1338 | esmeralda.cuervo@itsta.edu.mx

Sergio Ivan Merinos Herrera

Tecnologico Nacional de México / Instituto Tecnoldgico Superior de Tantoyuca
0000-0003-3453-8899 | sergio.merinos@itsta.edu.mx

Rosalia Santiago Antonio

Tecnologico Nacional de México / Instituto Tecnoldgico Superior de Tantoyuca
0009-0006-5328-4109 | rosalia.santiago@itsta.edu.mx

Erick Orlando Merinos Herrera

Tecnoldgico Nacional de México/ Instituto Tecnologico de Ciudad Madero.
0009-0009-9777-3985 | erick.mh@cdmadero.tecnm.mx

46



https://orcid.org/0009-0006-2303-1338
mailto:esmeralda.cuervo@itsta.edu.mx
https://orcid.org/0000-0003-3453-8899
mailto:sergio.merinos@itsta.edu.mx
https://orcid.org/0009-0006-5328-4109
mailto:rosalia.santiago@itsta.edu.mx
https://orcid.org/0009-0009-9777-3985
mailto:erick.mh@cdmadero.tecnm.mx
https://orcid.org/0000-0003-2548-6855
https://orcid.org/0000-0003-2548-6855
https://orcid.org/0000-0003-2548-6855
https://orcid.org/0000-0003-2548-6855

[Capitulo 2] Gestiébn del cambio en la era de la IA: desafios y oportunidades para la
administracion del talento humano

Resumen

La creciente incorporacion de tecnologias de inteligencia artificial en los entornos laborales
plantea retos y oportunidades significativos para la administracion del capital humano. Este
capitulo analiza criticamente estos aspectos. A través de una revision documental cualitativa,
se examina investigacion reciente para comprender el impacto de la inteligencia artificial en
los procesos empresariales. El andlisis se estructura en tres ejes principales: los desafios de
la integracion tecnologica, la actualizacion constante de competencias y la consolidacion de
una cultura organizacional digital. Posteriormente, se destacan oportunidades en la
planeacion y desarrollo del talento, enfatizando El uso de IA posibilita la mejora de los
procesos de seleccion, la retencidon, impulsar el aprendizaje permanente y fortalecer
habilidades digitales. Por ultimo, se proponen estrategias para una implementacion
responsable, incluyendo marcos regulatorios apropiados y evaluacion continua del impacto.
Como conclusion, se articula un marco de referencia que permite a las organizaciones
Integrar la IA en la administracion del talento, considerando sus implicaciones éticas y
sociales.

Palabras clave: Inteligencia Artificial, Gestion del Talento Humano; Transformacion
Digital; Adaptaciéon Organizacional; Etica en la IA.

Abstract

The increasing incorporation of artificial intelligence technologies into the workplace poses
significant challenges and opportunities for human capital management. This chapter
critically analyzes these aspects. Through a qualitative documentary review, recent research
is examined to understand the transformative role of Al in business processes. The analysis
is structured around three main axes: the challenges of technological integration, the
continuous updating of skills, and the consolidation of a digital organizational culture.
Subsequently, opportunities in talent planning and development are highlighted, emphasizing
how Al can optimize selection processes, improve retention, drive lifelong learning, and
strengthen digital skills. Finally, strategies for responsible implementation are proposed,
including appropriate regulatory frameworks and continuous impact assessment. In
conclusion, a framework is articulated that allows organizations to harness the potential of
Al in talent management, considering its ethical and social implications.

Keywords: Artificial Intelligence; Human Talent Management; Digital Transformation;
Organizational Adaptation; Ethics in Al
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Introduccion

La inteligencia artificial (IA) constituye una fuerza transformadora a nivel global que
redefine las dindmicas operativas de las organizaciones y replantea los métodos para
administrar el talento humano como recurso estratégico (Cardenas et al., 2024). En un
contexto caracterizado por la automatizacion, el aprendizaje automdtico y sistemas
cognitivos, los procesos de trabajo experimentan una reconfiguracion significativa.

La IA impacta sectores clave mediante la sistematizacion de procesos y el apoyo en
la toma de decisiones. Gong et al. (2024) destacan que la IA en recursos humanos contribuye
a decisiones mas fundamentadas, aunque su implementacion enfrenta retos de adaptacion
organizacional y aspectos éticos que requieren abordaje estratégico para asegurar efectividad
y legitimidad institucional.

Esto plantea una pregunta crucial para las empresas: ;cOmo preparar a sus equipos
para interactuar con tecnologias que superan las capacidades humanas en velocidad,
precision y eficiencia? Este capitulo busca responder a esta interrogante mediante un analisis
critico de los retos organizacionales vinculados a la integracion de la TA, ofreciendo un marco
de reflexion para directivos y gestores de talento humano.

La incidencia de la IA dentro del campo del trabajo ha motivado una amplia atencion
académica y profesional. Seglin estimaciones recientes, hacia 2025 estas tecnologias podrian
desplazar aproximadamente 85 millones de empleos, pero generarian alrededor de 97
millones de nuevas posiciones en areas como analisis de datos y gestion de sistemas
inteligentes (Marengo, 2023).

Este panorama se enmarca en la cuarta revolucion industrial, donde la digitalizacion
exige no solo modernizacidon tecnologica, sino también la revision de competencias
necesarias para la competitividad organizacional (Fernandez & de Lama, 2018).

La incorporacion de A en las empresas presenta desafios importantes para la gestion
del personal, marcada por la resistencia organizacional y la insuficiencia de habilidades
digitales. Fenwick (2024) sefiala que, aunque la inteligencia artificial fortalece la eficiencia
en el ambito de recursos humanos, pero su incorporacion exitosa depende crucialmente de la
preparacion y adaptacion de la fuerza laboral. El autor argumenta que la integracion efectiva
requiere colaboracion entre humanos y maquinas, donde los profesionales de recursos
humanos facilitan esta transicion y garantizan una implementacion ética y centrada en las
personas. Entre los retos més apremiantes destaca la brecha de habilidades, una desconexion
critica entre las competencias actuales de la fuerza laboral y las exigidas por un mercado
laboral intensamente reconfigurado por la inteligencia artificial. Segiin Herrera et al. (2023),
aproximadamente el 65% de los empleados en sectores como la manufactura, los servicios
financieros y la educacion carecen de las competencias necesarias para interactuar con
sistemas inteligentes.

Esta carencia impacta directamente en la productividad y, como subraya Cadillo
(2023), genera incertidumbre y resistencia al cambio. A ello se suma la percepcion de
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amenaza que experimentan muchos trabajadores, quienes temen ser reemplazados por
maquinas, un temor que, como indica Gil (2024), refleja no s6lo una preocupacion subjetiva,
sino una realidad que las empresas deben atender con estrategias de adaptacion y
reconversion laboral.

Paralelamente a los desafios técnicos, la integracion de la 1A sitia al debate ético en
el centro de la discusion. Aunque los sistemas algoritmicos aportan eficiencia, su disefio
deficiente puede reproducir sesgos y generar exclusiones. Lopez (2024) advierte que
herramientas de reclutamiento basadas en algoritmos pueden discriminar inadvertidamente a
ciertos grupos, lo que plantea interrogantes sobre la justicia y la legitimidad en los procesos
laborales. Esta situacion se ve agravada por el llamado “efecto de caja negra”, es decir, la
opacidad con la que operan muchos algoritmos, lo que dificulta comprender como se toman
decisiones criticas y erosiona la confianza de empleados y directivos (Ruiz, 2022). La
necesidad de marcos regulatorios claros y de practicas organizacionales transparentes es, en
consecuencia, ineludible.

Contreras (2025) destaca que la implementacion y el uso responsable de la IA
posibilita optimizar beneficios, asegurar aceptacion y fomentar un crecimiento justo e
innovador. Esto es esencial para asegurar que la tecnologia complemente y enriquezca el
trabajo humano, en lugar de reemplazarlo, creando un entorno laboral mas colaborativo y
adaptado a las necesidades actuales.

La dimensién cultural emerge como otro frente de desafio, inseparable del aspecto
ético. La incorporacion de IA no se limita a la adquisicion de tecnologia, sino que implica
una transformacion profunda de la cultura organizacional. El liderazgo en este proceso debe
fomentar innovacion, aprendizaje continuo y colaboraciéon entre humanos y maquinas. No
obstante, como advierte Valderrama (2019), la falta de comunicacion efectiva y de
participacion del personal suele obstaculizar los procesos de cambio, derivando en resistencia
y, en algunos casos, en el fracaso de las iniciativas de transformacion digital.

Las implicaciones sociales de esta transicion tecnoldgica revisten una gravedad
considerable. La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2023) sefiala que, aunque la
IA puede generar nuevas oportunidades de empleo, también existe el riesgo de incrementar
desigualdades si no se aplican politicas adecuadas de proteccion a los sectores mas
vulnerables (Vergés, 2022). En este sentido, las organizaciones tienen la responsabilidad de
equilibrar la adopcion tecnologica con la garantia de empleos dignos y trayectorias
profesionales sostenibles (Oeij et al., 2019).

Frente a las narrativas del desplazamiento laboral, la investigacion reciente apunta a
un paradigma de complementariedad, donde la IA actia como potenciador de las capacidades
humanas més que como un sustituto. Pandolfi y Villagra (2025) proponen un abordaje
estratégico que incluya programas de formacién continua, liderazgo comprometido,
metodologias 4agiles y culturas organizacionales que promuevan la innovacion y el
aprendizaje permanente.
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No obstante, alcanzar esta sinergia exige redefinir roles, redisefiar procesos e invertir
en capacitacion y desarrollo profesional (Herrera et al., 2023). Una transicion justa hacia el
futuro del trabajo s6lo sera posible si las organizaciones combinan innovacidn tecnologica
con estrategias solidas de formacion y gestion del talento.

En este capitulo se examinan estos retos desde una perspectiva multidimensional,
integrando evidencia empirica, estudios de caso y marcos tedricos relevantes. El proposito
es ofrecer una vision critica y al mismo tiempo propositiva, que contribuya a la reflexion
académica y proporcione herramientas practicas para lideres y responsables de talento
humano. El objetivo final es que la inteligencia artificial deje de ser percibida como una
amenaza y se convierta en una aliada estratégica en la construccion de organizaciones mas
adaptables, innovadoras y socialmente responsables.

Metodologia

Este estudio emplea un disefio metodologico descriptivo para analizar los desafios
organizacionales en la administracion del talento humano en el marco de la transformacion
laboral impulsada por la IA. La primera fase consiste en una revision sistematica de literatura
utilizando bases de datos académicas indexadas como Scopus, Web of Science y Google
Académico.

La busqueda abarca publicaciones entre 2019 y 2024, con el objetivo de construir un
marco teodrico actualizado que refleje las tendencias recientes en el area. Los hallazgos se
organizan en categorias tematicas como brecha de habilidades, dilemas éticos de la IA y retos
de gestion del cambio cultural, permitiendo analizar criticamente los desafios actuales y
futuros en la administracion del capital humano.

La segunda fase adopta un enfoque descriptivo-analitico mediante el examen de casos
de estudio de organizaciones que han implementado proyectos de IA. El analisis identifica
buenas practicas, obstaculos recurrentes y aprendizajes relevantes, ofreciendo una vision
detallada de las dindmicas organizacionales en la incorporacion de estas tecnologias. Para el
analisis de casos se emplean técnicas cualitativas de andlisis de contenido y codificacion
tematica. Estas herramientas permiten explorar narrativas, percepciones y patrones
significativos en las experiencias de implementacion.

La validez de los resultados se refuerza mediante la combinacion de multiples fuentes
de informacion y la revision por pares, aportando solidez metodologica y credibilidad. La
consistencia de los resultados se garantizard mediante triangulacion de fuentes y revision por
pares, lo que aporta solidez metodolédgica y credibilidad a las conclusiones.

Los hallazgos de ambas fases se sintetizan en este capitulo, que busca presentar una
discusion critica de resultados y formular recomendaciones para la reflexion académica y
practica profesional. Esta estrategia metodologica descriptiva y analitica asegura un proceso
riguroso y pertinente, alineado con estandares cientificos y objetivos editoriales. Este
enfoque busca generar un aporte original que trascienda la descripcion de fendmenos y brinde
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estrategias operativas utiles para la gestion efectiva del capital humano en entornos
digitalizados.

Resultados

La revision de estudios especializados indica que la integracion de la IA en la administracion
del talento humano implica una realidad compleja donde coexisten retos significativos y
oportunidades de valor estratégico (Gong et al., 2024; Khan, 2024). Esta dualidad requiere
una comprension profunda de las dindmicas organizacionales en la era digital.

Entre los desafios principales destaca la necesidad de cultivar un liderazgo adaptativo.
Este liderazgo es crucial para guiar organizaciones en entornos de innovacion tecnologica
constante y para impulsar transformaciones culturales que faciliten nuevas dindmicas
laborales (Valderrama, 2019; Pandolfi & Villagra, 2025).

Los estudios indican que la resistencia al cambio es una barrera significativa, cuya
superacion depende de la capacidad directiva para comunicar una vision clara y fomentar
cultura de aprendizaje continuo (Fenwick, 2024). Se suma la urgencia de consolidar
infraestructura tecnoldgica robusta que garantice operatividad y sostenibilidad de soluciones
basadas en IA, requisito técnico esencial para evitar el fracaso de iniciativas de
transformacion digital (Fernandez & de Lama, 2018).

Por otra parte, las oportunidades emergentes son igualmente significativas. La
integracion de A favorece una planeacion estratégica del capital humano mas precisa,
permitiendo decisiones sobre atraccion, desarrollo y retencion de personal basadas en datos
objetivos y confiables (Saxena et al., 2024; Mir, 2024). Especificamente, los avances
tecnoldgicos impactan notablemente los procedimientos de atraccion y seleccion de personal.
La evidencia de Ore y Sposato (2021) y Lopez (2024) demuestra que la automatizacion
reduce sesgos inconscientes, incrementa eficiencia operativa y acorta tiempos de respuesta,
optimizando la adquisicion de talento.

Como muestra la Tabla 1, estas aplicaciones optimizan procedimientos y fortalecen
la alineacion entre objetivos organizacionales y gestion del talento, potenciando
competitividad empresarial.

Tabla 1. Retos y perspectivas de la I4 en la administracion del talento humano.

CATEGORIA VARIABLE DESCRIPCION
Liderazgo Necesidad de lideres que fomenten la capacidad de
adaptativo ajustarse a las transformaciones tecnologicas y fomentar
Desafios de la IA en un e.ntorno orientado a la innovacion y el aprendizaje
GTH contlnu.o. . '
Infraestructura Requerimiento de equipos, software y bases de datos
tecnologica avanzados para implementar soluciones de IA en la

organizacion.
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Transformacion Proceso de cambio en la estructura, cultura y liderazgo de

digital la organizacion para integrar tecnologias digitales y de A
en los procesos empresariales.

Planeacion Uso de IA para alinear la estrategia de talento humano con

estratégica los objetivos empresariales, facilitando la toma de
decisiones basada en datos.

Reclutamiento y Implementacion de herramientas de IA para reducir

Oportunidades de la IA  seleccion sesgos en la seleccion de candidatos y agilizar el proceso

de contratacion.

Desarrollo de Disefio de programas de capacitacion personalizados

competencias mediante [A, identificando las necesidades de aprendizaje

de cada colaborador.

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos recolectados.

La inteligencia artificial est4 redefiniendo los cimientos de la gestion empresarial a través de
la automatizacion de tareas rutinarias. Este fendmeno tiene un corolario directo, ampliamente
documentado: un incremento significativo en la productividad, el rendimiento de los
procesos y una optimizacion sustancial de costos (Cardenas et al., 2024; Oeij et al., 2019).
Sin embargo, esta transformacion conlleva una exigencia paralela para la fuerza laboral. En
el contexto de la gestion del talento humano, surge la necesidad imperante de desarrollar
competencias emergentes orientadas al andlisis de datos, la capacidad para abordar
problemas complejos y ejercer pensamiento critico, habilidades indispensables para
desenvolverse en un entorno laboral progresivamente mediado por la tecnologia (Herrera et
al., 2023).

Frente a este escenario, la educacion continua y los programas de actualizacion en
competencias digitales se convierten en instrumentos estratégicos para preparar a los
trabajadores, tal como se sintetiza en la Tabla 2. Estos hallazgos coinciden en que la
formacion tecnoldgica ya no es un recurso complementario, sino un eje central en la
construccion de capacidades adaptativas para la era digital (Gil, 2024).

Tabla 2. Impacto de la 14 en la gestion empresarial y el capital humano

CATEGORIA VARIABLE DESCRIPCION
Automatizacion de Uso de IA para optimizar tareas repetitivas y rutinarias,
procesos mejorando la eficiencia y reduciendo costos operativos.
Personalizacion del ~ Analisis de grandes volimenes de datos para ofrecer
Impacto En La cliente experi;pcias personalizadas, aumentando la satisfaccion y
Gestién ~ retencion de cl}entes. . . .
Innovacion Desarrollo de innovaciones en productos y servicios mediante
disruptiva la identificacion de oportunidades no detectadas previamente,
permitiendo a las empresas emergentes competir con grandes
corporaciones.
Desarrollo de Requiere el desarrollo de competencias emergentes, incluyendo
habilidades analisis de datos, programaciéon y pensamiento critico, para
adaptarse a un entorno laboral influenciado por la IA.
Impacto En El Educacion y Importancia de la educacion continua y la formacion en
Capital formacion habilidades tecnoldgicas y sociales para preparar a los
trabajadores para un futuro dominado por la [A.
Adaptacion al Capacidad de los trabajadores para ajustarse a los cambios
cambio tecnoldgicos y organizacionales impulsados por la 1A, lo que
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incluye la adquisicion de habilidades blandas como la
colaboracion y la comunicacion.
Fuente: Elaboracion propia a partir de datos recolectados.

El uso de la inteligencia artificial en la administracion del talento, particularmente en
procesos como el reclutamiento y la evaluacion del desempefio, evidencian aportaciones
significativas en términos de eficiencia y precision (Mir, 2024). No obstante, la literatura
consultada alerta sobre desafios de gran envergadura en el plano ético que no pueden ser
obviados.

La presencia de sesgos algoritmicos constituye una preocupacion central, pues puede
reproducir o incluso amplificar desigualdades preexistentes en los procesos de seleccion y
evaluacion (Lopez, 2024; Ruiz, 2022). De igual manera, la proteccion de la privacidad y el
manejo responsable de los datos personales se erigen como aspectos criticos que requieren
marcos normativos y practicas organizacionales claras (Cadillo, 2023).

A ello se suma la discusion en torno a la responsabilidad en la toma de decisiones
automatizadas, especialmente en contextos donde las resoluciones impactan la trayectoria
profesional de las personas (Contreras, 2025). En consecuencia, los autores coinciden en que
garantizar un uso justo, transparente y éticamente responsable de la IA es una condicion
indispensable para su legitimidad y sostenibilidad en el d&mbito organizacional, como se
detalla en la Tabla 3.

Tabla 3. Aplicaciones y desafios éticos de la IA en administracion del capital humano

CATEGORIA VARIABLE DESCRIPCION

Reclutamiento y Uso de IA para andlisis de curriculos, entrevistas y evaluacion de
seleccion compatibilidad.

Aplicaciones De  Analisis de Modelos predictivos para evaluar rendimiento y toma de

LalA desempefio decisiones basada en datos.
Desarrollo y Plataformas de aprendizaje personalizado y andlisis de brechas de
capacitacion habilidades.
Sesgos Riesgo de que los algoritmos de IA repliquen o amplifiquen
algoritmicos sesgos existentes en los datos, lo que puede llevar a decisiones

injustas o discriminatorias.
Privacidad de datos  Preocupaciones sobre el manejo y proteccion de datos personales

Desafios Eticos de empleados y candidatos.
Responsabilidad en  Discusion sobre quién es responsable cuando una maquina toma
decisiones decisiones erroneas, especialmente en contextos criticos como la

evaluacion de candidatos para puestos laborales o la autorizacion
de créditos.
Fuente: Elaboracion propia a partir de datos recolectados.

La Tabla 4 evidencia que la inteligencia artificial constituye un parteaguas en la
administracion del talento humano, al modificar procesos fundamentales como la captacion,
valoracion y permanencia del personal. La integracion de la IA fortalece liderazgos
adaptativos, promueve una cultura digital y desarrolla habilidades técnicas y
socioemocionales en los colaboradores. Fenwick (2024) destaca que el éxito en la adopcion
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de IA depende de la preparacion de la fuerza laboral y de lideres capaces de guiar la transicion

tecnologica.

Gong, Fan y Bartram (2024) sefialan que la IA mejora la eficiencia y la precision en
la toma de decisiones de recursos humanos, aunque requiere actualizacién continua y
aprendizaje permanente.

Contreras (2025) anade que la sinergia entre personas y tecnologia se consolida como
eje estratégico para alinear al capital humano con los objetivos institucionales y mejorar el
desempefio organizacional.

Tabla 4. Principales hallazgos e interpretacion.

CRITERIO HALLAZGO RELEVANTE INTERPRETACION
Transformacion Se requiere liderazgo adaptativo y una Las organizaciones necesitan redisefiar
Digital cultura tecnologica para la su cultura y liderazgo para enfrentar el

incorporacion de la IA.

cambio digital.

Formacion y

La IA exige el desarrollo de habilidades

La capacitacion constante es un eje

Capacitaciéon digitales, socioemocionales y esencial para lograr sinergia entre
aprendizaje permanente. humanos y tecnologia.
Retencion y La IA permite monitorear el Herramientas de IA pueden generar

Desempeiio

compromiso del talento y evaluar el
desempefio de forma precisa.

estrategias mas eficaces para mantener
talento clave.

Reclutamiento y
Seleccion

La IA mejora la objetividad del proceso
y reduce sesgos.

Se optimizan los procesos de atraccion
de talento alineados con perfiles
organizacionales.

Fuente: Elaboracion propia

a partir de datos recolectados.

En la Tabla 5, los resultados muestran que la IA potencia la competitividad empresarial a
través de la automatizacion de tareas y la mejora en la gestion logistica, y la personalizacion
de servicios. Contreras (2025) destaca que estas capacidades permiten a las organizaciones
generar innovacion constante y ventajas estratégicas en entornos dinamicos. Ademas, Gong
et al. (2024) enfatizan que la inversidon sostenida en tecnologia y la formacion de talento
especializado son condiciones necesarias para transformar la eficiencia operativa en
resultados estratégicos.

Tabla 5. Impacto estratégico de la I4 en la gestion empresarial

CRITERIO APLICACION CLAVE CONTRIBUCION ESTRATEGICA

., Optimiza tareas rutinarias y reduce Incrementa la eficiencia operativa
Automatizacion de . . .

costos operativos. liberando recursos humanos hacia

Procesos -
tareas estratégicas.

Personalizacién y
Experiencia

Analiza datos masivos para crear
experiencias individualizadas para
clientes.

Mejora la fidelizacion y la satisfaccion
del cliente, impactando directamente en
los ingresos.

Innovacion y Analisis
Predictivo

Identifica patrones para decisiones
estratégicas y genera productos
innovadores.

Permite a las  organizaciones
anticiparse al mercado y generar
ventajas competitivas.
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Mejora inventarios, rastreo y Incrementa la resiliencia y eficiencia
Cadena de Suministro prevision de demanda. logistica, clave en  economias
globalizadas.

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos recolectados.

La Tabla 6 evidencia que la adopcion de IA plantea retos éticos, legales y sociales, como la
proteccion de la informacidn, la claridad en los algoritmos y la posibilidad de sustitucion de
puestos de trabajo. Cadillo (2023) advierte que, sin marcos normativos claros y politicas de
reskilling, la TA puede profundizar desigualdades y vulnerar derechos laborales, resalta la
relevancia de asegurar la transparencia y la responsabilidad en los procesos de decisiones
automatizadas. Marengo (2023) subraya que la formacion continua y la ética organizacional
son esenciales para proteger al talento humano frente a la automatizacioén y asegurar un uso
responsable de la IA.

Tabla 6. Implicaciones éticas, laborales y adaptativas del uso de [A

CATEGORIA

HALLAZGO SIGNIFICATIVO

IMPLICACION ETICA Y SOCIAL

Transparencia Y

Necesidad de marcos legales que

Urge establecer politicas ptblicas claras

.z eviten sesgos y garanticen la que regulen la toma de decisiones
Regulacion . ;
rendicion de cuentas. automatizadas.
Sustitucién de tareas rutinarias y Las instituciones educativas deben
Impacto En El Empleo  necesidad de reskilling del talento alinear sus planes de estudio con nuevas

humano.

competencias digitales.

Proteccion De Datos

Riesgos en la privacidad ante el uso
intensivo de datos personales.

Se requiere normatividad robusta en
torno a la ética de la [A y la gobernanza

de datos.
- Dilemas en la atribucion de errores Surgen nuevos debates sobre la
Responsabilidad .. .-
s cuando las  decisiones  son responsabilidad legal y moral de
Algoritmica

automatizadas.
Fuente: Elaboracion propia a partir de datos recolectados.

decisiones tomadas por maquinas.

Discusion

El andlisis de desafios y oportunidades de la aplicacion de la inteligencia artificial en la
administracion del capital humano revela una transformacién profunda que trasciende lo
tecnologico y reconfigura la gestion empresarial y dindmicas del capital humano. Frente a
esta disrupcion, se erigen retos de gran calado que exigen una aproximacion tanto ética como
estratégica. En este escenario, la sinergia entre capacidades humanas y sistemas artificiales
se constituye como pilar fundamental para amplificar beneficios de la IA y contrarrestar
riesgos de automatizacion y manejo de datos masivos. Derivado de lo anterior, se impone
para las organizaciones un triple mandato: la inversion urgente en capacitacion constante de
los trabajadores, el robustecimiento de sus infraestructuras tecnoldgicas y la instauracion de
marcos €ticos solidos que cimienten un uso responsable y equitativo de estas tecnologias.

Los hallazgos de esta investigacion delinean un proceso de integracion de la IA que
es, por naturaleza, profundamente multidimensional. Su influencia trasciende lo tecnologico
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para permear modelos de gestion del talento, impulsar eficiencia operativa y tensionar
fundamentos éticos y adaptativos del entorno laboral. Lejos de ser herramienta pasiva, la TA
opera como dinamizador del cambio organizacional, impulsando automatizacién de
procesos, instaurando cultura de decision basada en datos y redefiniendo espacios y
relaciones de trabajo. Desde la perspectiva de la gestion empresarial, la IA permite aumentar
la competitividad mediante andlisis predictivo, procesamiento masivo de datos y
optimizacion de la cadena de valor. Su valor estratégico no se limita a la eficiencia operativa,
sino que también reside en su capacidad para redefinir modelos de negocio, generar
innovacion disruptiva y personalizar la experiencia del cliente. No obstante, estos beneficios
solo se concretan si se acompaia de liderazgo transformacional, una cultura organizacional
digital y marcos de gobernanza claros.

Los hallazgos resaltan tensiones éticas y sociales criticas. La automatizacion puede
liberar a los trabajadores de tareas rutinarias, pero también plantea riesgos de desplazamiento
laboral, ampliacion de brechas digitales y vulneracion de la privacidad. Por ello, resulta
indispensable implementar politicas publicas, normas institucionales y sistemas de
regulacion que aseguren transparencia algoritmica, proteccion de datos y responsabilidad en
la toma de decisiones automatizadas, garantizando que la IA se utilice como herramienta de
progreso sostenible y equitativo dentro de las organizaciones.

Conclusiones

Los hallazgos de esta investigacion indican que la inteligencia artificial esta redefiniendo
estructuralmente los pilares de la administracion de capital humano y los procesos
organizacionales. El andlisis realizado pone de relieve ventajas estratégicas incontrovertibles,
entre las que destacan la optimizacion de procesos, la adopcion de modelos de decision
sustentados en datos, la objetivacion de los procesos de seleccion y evaluacion, y la capacidad
para generar innovacion de cardcter disruptivo. Sin embargo, estos beneficios no son
automaticos; dependen de condiciones habilitantes como liderazgo adaptable, cultura
organizacional digitalmente madura, infraestructuras tecnologicas robustas y capital humano
preparado para interaccion sinérgica con sistemas inteligentes.

De forma paralela, y con no menor urgencia, los resultados enfatizan la criticalidad
de enfrentar los complejos desafios €ticos y sociales intrinsecos a la adopcion de la TA.
Problematicas como sesgos algoritmicos, vulnerabilidad en proteccion de datos y riesgo de
desplazamiento laboral exigen desarrollo de marcos normativos solidos y politicas de
recapacitacion. Estas acciones constituyen el camino viable hacia una adopcion responsable
y equitativa. En definitiva, los resultados convergen en que la sinergia estratégica entre
talento humano y capacidades tecnologicas es el principio rector para maximizar desempefio
organizacional y alinear capital humano con objetivos institucionales. Adoptar este enfoque
integral es clave para capitalizar oportunidades de la IA y transformar sus desafios en
vectores de adaptacion exitosa, resiliencia fortalecida y crecimiento sostenible.
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[Capitulo 2] Gestiébn del cambio en la era de la IA: desafios y oportunidades para la
administracion del talento humano
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