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Resumen. La inteligencia artificial (IA) ha irrumpido con fuerza en la gestión del talento humano, 

transformando funciones operativas en procesos estratégicos basados en datos. Este artículo 

presenta una revisión crítica de su implementación en recursos humanos, destacando tanto sus 

aplicaciones —como la automatización del reclutamiento, la evaluación del desempeño y la 

personalización del desarrollo profesional— como los retos éticos, organizacionales y formativos que 

conlleva. A partir de una metodología cualitativa y documental, se analiza cómo la IA puede potenciar 

la eficiencia, reducir sesgos y fortalecer la toma de decisiones. No obstante, se advierte que sus 

beneficios solo se concretan cuando se integra de manera ética, inclusiva y centrada en las 

personas. El estudio concluye que la transformación digital en HRM exige una reconfiguración 

profunda de competencias, culturas organizacionales y marcos de gobernanza que trascienda el 

entusiasmo tecnocrático y apueste por una visión humanista de la tecnología. 

Palabras clave. inteligencia artificial, gestión del talento humano, recursos humanos estratégicos, 

analítica predictiva, sesgo algorítmico, transformación digital, ética organizacional, cultura digital 

Abstract. In recent years, Artificial Intelligence (AI) has emerged as a transformative force in Human 

Resource Management (HRM), shifting its role from administrative support to strategic decision-

making. This article offers a critical and integrative review of the current applications of AI in HRM, 

focusing on its potential to automate key processes—such as recruitment, performance evaluation, 

and personalized development—while also exposing the ethical, organizational, and cultural 

challenges that accompany its implementation. Through a qualitative, documentary methodology, the 

study analyzes how AI enhances efficiency, reduces bias, and fosters evidence-based leadership. At 

the same time, it underscores the risks of algorithmic opacity, data misuse, and inadequate digital 

competencies. The findings highlight that AI can only deliver sustainable value when adopted with 

ethical responsibility, strategic clarity, and a human-centered approach. The article concludes with a 

call for organizations to redefine their HR models through inclusive, anticipatory, and transparent 

integration of intelligent systems. 
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1. INTRODUCCIÓN 

En las últimas décadas, la gestión del talento humano ha evolucionado desde un 

enfoque administrativo hacia un rol estratégico impulsado por la transformación 

digital. Dentro de este proceso, la inteligencia artificial (IA) se ha consolidado como 

una tecnología disruptiva que redefine no solo los procesos operativos de recursos 

humanos, sino también las estructuras organizativas, los perfiles profesionales y la 

cultura institucional (Ahmed, 2018; Ghedabna et al., 2024). Esta transición ha 

implicado una reconfiguración del capital humano como eje del desarrollo 

organizacional, en la que las decisiones ya no se toman únicamente con base en la 

experiencia subjetiva, sino también mediante modelos predictivos basados en datos 

(Park, 2025; Ilyas & Qadir, 2024). 

El interés creciente por aplicar IA en áreas como el reclutamiento, la evaluación del 

desempeño y la formación adaptativa obedece tanto a presiones de eficiencia como 

a necesidades estratégicas de personalización y retención del talento. Sin embargo, 

el entusiasmo tecnológico ha corrido el riesgo de invisibilizar los desafíos 

estructurales, éticos y formativos que acompañan esta implementación. La 

reproducción de sesgos algorítmicos, la opacidad en la toma de decisiones 

automatizadas y la falta de competencias digitales en el personal de HRM 

representan obstáculos que impiden una apropiación crítica de estas herramientas 

(Cappelli & Rogovsky, 2023; Alsaif & Aksoy, 2023). 

Este artículo propone una revisión analítica del fenómeno, con el objetivo de 

comprender en qué medida la inteligencia artificial está redefiniendo las funciones y 

enfoques de la gestión del talento humano. A partir de una metodología cualitativa 

y documental, se abordan los principales avances, aplicaciones y beneficios 

estratégicos. Esta aproximación permite ir más allá del discurso tecnocrático, 

situando a la IA como una herramienta de transformación organizacional que solo 
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puede generar valor si se integra de manera ética, inclusiva y centrada en las 

personas. 

2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

La gestión del talento humano ha dejado de ser una función meramente 

administrativa para convertirse en un proceso estratégico impulsado por tecnologías 

emergentes como la inteligencia artificial (Ahmed, 2018; Gupta, 2024). En este 

contexto, la IA se presenta como una herramienta capaz de optimizar procesos 

clave —reclutamiento, evaluación, desarrollo profesional— mediante la 

automatización, el análisis de datos y la predicción de comportamientos laborales 

(Ghedabna et al., 2024). Sin embargo, a pesar del creciente entusiasmo por su 

implementación, persisten vacíos conceptuales, operativos y éticos que ponen en 

tensión los beneficios esperados con los riesgos emergentes. 

Uno de los principales problemas radica en que muchas organizaciones adoptan 

tecnologías de IA sin una comprensión integral de sus implicaciones estratégicas, 

culturales y humanas (Alsaif & Aksoy, 2023; Park, 2025). Se observa una tendencia 

a enfocarse en la eficiencia operativa, descuidando aspectos críticos como la 

gobernanza algorítmica, la transparencia en la toma de decisiones y la protección 

de los datos personales. Esta implementación fragmentada e instrumental puede 

generar consecuencias no deseadas, como la reproducción de sesgos algorítmicos, 

la deshumanización de procesos clave del ciclo de vida del empleado o el 

debilitamiento de la confianza organizacional (Cappelli & Rogovsky, 2023; Kshetri, 

2020). 

A ello se suma la falta de preparación en perfiles profesionales para trabajar de 

forma efectiva y ética con sistemas inteligentes. El desfase entre las competencias 

tradicionales del personal de recursos humanos y las habilidades requeridas en un 

entorno digitalizado —como la alfabetización en datos, la comprensión de 

algoritmos o la gestión del cambio tecnológico— dificulta una apropiación crítica y 

estratégica de la IA (Soni, 2022; Ilyas & Qadir, 2024). De esta manera, surge la 
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necesidad urgente de replantear los modelos de formación, cultura organizacional 

y liderazgo desde un enfoque humanista y tecnológicamente competente. 

En este marco, el problema central que aborda este estudio puede formularse del 

siguiente modo: ¿Cómo implementar la inteligencia artificial en la gestión del talento 

humano de manera estratégica, ética y centrada en las personas, superando los 

enfoques meramente operativos y reduccionistas que predominan en muchas 

organizaciones? Esta pregunta orienta una reflexión crítica y propositiva sobre las 

condiciones necesarias para que la IA no solo transforme los procesos, sino que 

contribuya al desarrollo de organizaciones más justas, eficientes y humanizadas. 

Justificación del estudio 

La inteligencia artificial (IA) ha irrumpido en el campo de la gestión del talento 

humano no solo como una herramienta de eficiencia operativa, sino como un eje 

transformador de las estrategias organizacionales contemporáneas. En un contexto 

donde las dinámicas laborales son cada vez más complejas, digitales y orientadas 

a los datos, la incorporación de la IA se convierte en una condición estratégica para 

la sostenibilidad, la personalización del desarrollo profesional y la toma de 

decisiones basada en evidencia (Ghedabna et al., 2024; Park, 2025). Sin embargo, 

el entusiasmo por su adopción ha venido acompañado de riesgos emergentes, tales 

como la reproducción de sesgos algorítmicos, la opacidad en los procesos 

automatizados y la tensión entre eficiencia tecnológica y principios éticos en el 

trabajo humano (Cappelli & Rogovsky, 2023; Soni, 2022). 

Pese al amplio debate técnico y empresarial en torno al uso de la IA en recursos 

humanos, persisten vacíos en cuanto a su análisis crítico desde una perspectiva 

integradora que articule los beneficios estratégicos, los desafíos éticos y las 

tendencias futuras de su implementación. La transformación digital del talento 

humano no puede entenderse únicamente como un cambio de herramientas, sino 

como una reconfiguración profunda de las competencias, culturas organizacionales 

y marcos de gobernanza (Alsaif & Aksoy, 2023; Ahmed, 2018). Esta investigación 
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busca contribuir a ese campo en expansión, desde un enfoque reflexivo, sistemático 

y fundamentado. 

Objetivos 

Objetivo general: 

Analizar el papel de la inteligencia artificial en la gestión del talento humano desde 

una perspectiva estratégica, ética y prospectiva. 

Objetivos específicos: 

• Explorar la evolución del talento humano hacia modelos digitalizados y los 

factores que impulsan esta transformación. 

• Examinar las principales funcionalidades y aplicaciones de la IA en procesos 

clave de HRM. 

• Identificar las ventajas estratégicas que ofrece la IA para la eficiencia, toma de 

decisiones y ciclo de vida del empleado. 

Enfoque del análisis 

El presente artículo se enmarca en un enfoque cualitativo de tipo documental, 

sustentado en la revisión crítica y sistemática de literatura científica publicada entre 

2018 y 2025. A partir de un proceso de análisis de contenido, se organizaron los 

hallazgos en cinco ejes temáticos: la evolución digital del talento humano, la 

aplicación operativa de la IA, sus ventajas estratégicas, los dilemas éticos que 

plantea su uso y las tendencias prospectivas en el campo. Esta estructura permite 

articular una narrativa integradora, que trasciende el discurso tecnocrático y 

promueve una lectura estratégica y humanista de la inteligencia artificial aplicada a 

la gestión del talento (Ghedabna et al., 2024; Ilyas & Qadir, 2024; Park, 2025). 
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3. MARCO TEORICO 

3.1 La evolución del talento humano hacia modelos digitalizados 

Como señala Ahmed (2018), la gestión del talento humano ha experimentado en las 

últimas décadas una profunda transformación, impulsada por la convergencia de 

factores tecnológicos, organizacionales y culturales. Lo que antes se entendía como 

una función meramente administrativa centrada en la contratación y el cumplimiento 

de normativas laborales, hoy se redefine como una disciplina estratégica y dinámica, 

capaz de anticiparse a los cambios del entorno mediante herramientas digitales y 

analíticas. Este tránsito no solo ha modificado las tareas operativas del área de 

recursos humanos, sino que ha alterado de forma estructural el concepto mismo de 

“talento” y su lugar dentro de la organización (Gupta, 2024). Así, la digitalización ya 

no es una opción, sino una condición indispensable para la supervivencia y 

competitividad empresarial (Ahmed, 2018; Gupta, 2024). 

De acuerdo con Alsaif y Aksoy (2023), esta evolución hacia modelos digitalizados 

se encuentra estrechamente vinculada con el auge de la inteligencia artificial, el 

aprendizaje automático y el big data, tecnologías que han habilitado nuevas formas 

de análisis, predicción y toma de decisiones en tiempo real. Estas herramientas no 

solo incrementan la eficiencia, sino que permiten diseñar experiencias más 

personalizadas para los colaboradores, gestionar el conocimiento organizacional y 

construir culturas de innovación continua. No obstante, este cambio paradigmático 

también plantea desafíos éticos, formativos y culturales, que exigen una profunda 

revisión de los modelos tradicionales de gestión de personas (Park, 2025). En este 

marco, resulta esencial comprender cómo se ha configurado este proceso de 

evolución, qué factores lo han potenciado y cuáles son los nuevos perfiles y 

competencias requeridas para afrontar el futuro del trabajo (Alsaif & Aksoy, 2023; 

Park, 2025). 

Este primer apartado se estructura en tres subtemas clave: el paso del enfoque 

tradicional al paradigma tecnológico, los factores que impulsan la transformación 

digital en HRM y los nuevos perfiles, competencias y culturas organizacionales 
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emergentes ante la IA. A través de este recorrido, se busca establecer un marco 

contextual sólido para comprender el impacto de la inteligencia artificial en la gestión 

contemporánea del talento humano. 

Del enfoque tradicional al paradigma tecnológico 

Según Ahmed (2018), la gestión del talento humano ha transitado históricamente 

desde una función operativa centrada en la administración del personal hacia una 

dimensión estratégica que busca alinear el capital humano con los objetivos 

organizacionales. En sus inicios, el enfoque tradicional de recursos humanos se 

caracterizaba por tareas repetitivas, procesos manuales y una estructura 

burocrática que limitaba la capacidad de respuesta ante entornos dinámicos. La 

evolución hacia modelos más ágiles y adaptativos ha sido impulsada, en buena 

parte, por los avances tecnológicos y la necesidad de innovación en la gestión de 

personas (Gupta, 2024). Así, la irrupción de la inteligencia artificial representa no 

solo un cambio de herramientas, sino una transformación de paradigma (Ahmed, 

2018; Gupta, 2024). 

Como explican Alsaif y Aksoy (2023), el salto hacia un paradigma tecnológico se 

articula en torno al uso de algoritmos, plataformas inteligentes y sistemas de 

automatización que permiten optimizar funciones antes limitadas por la intervención 

humana. Este cambio ha generado un reposicionamiento del rol de los 

departamentos de recursos humanos, que ahora actúan como actores clave en la 

gestión de datos, la predicción de comportamientos laborales y la personalización 

de estrategias de desarrollo. En consecuencia, las organizaciones que adoptan 

tecnologías basadas en IA no solo mejoran su eficiencia operativa, sino que 

reconfiguran la manera en que se concibe el trabajo humano (Park, 2025). El 

tránsito hacia este nuevo paradigma implica revisar los fundamentos teóricos, 

culturales y éticos de la gestión del talento (Alsaif & Aksoy, 2023; Park, 2025). 

En este contexto, Park (2025) sostiene que la IA no sustituye al profesional de 

recursos humanos, sino que redefine su papel, potenciando su capacidad analítica 

y su influencia estratégica dentro de la organización. La integración de herramientas 
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inteligentes no solo automatiza tareas, sino que ofrece nuevas posibilidades para la 

toma de decisiones basada en evidencia, el diseño de planes de carrera 

personalizados y la evaluación objetiva del desempeño. No obstante, este avance 

también exige una transformación de mentalidades, una alfabetización digital 

constante y una vigilancia crítica ante los posibles sesgos que puedan derivarse de 

los sistemas automatizados (Ahmed, 2018). En definitiva, el paso del enfoque 

tradicional al paradigma tecnológico en la gestión del talento humano no es lineal ni 

neutro: conlleva oportunidades, pero también desafíos estructurales y culturales 

(Park, 2025; Ahmed, 2018; Gupta, 2024). 

Factores que impulsan la transformación digital en HRM 

De acuerdo con Ghedabna et al. (2024), la transformación digital en la gestión del 

talento humano está siendo impulsada por una convergencia de factores 

tecnológicos, organizacionales y sociales que redefinen la forma en que se concibe 

y administra el capital humano. Entre los principales motores de cambio se 

encuentra el desarrollo acelerado de la inteligencia artificial, el aprendizaje 

automático y la analítica de datos, que permiten a las organizaciones procesar 

grandes volúmenes de información con rapidez y precisión. Esta capacidad ha 

abierto la puerta a prácticas más proactivas, estratégicas y personalizadas en áreas 

como reclutamiento, desempeño y desarrollo de competencias (Benabou et al., 

2024). Así, la tecnología se convierte no solo en un recurso operativo, sino en un 

catalizador de innovación en el diseño de políticas y procesos de RRHH (Ghedabna 

et al., 2024; Benabou et al., 2024). 

Soni (2022) destaca que otro factor clave es la necesidad de adaptarse a una fuerza 

laboral cada vez más diversa, globalizada y digitalizada, donde las expectativas de 

los empleados han evolucionado hacia modelos de trabajo flexibles, colaborativos 

y centrados en la experiencia. En este sentido, la digitalización de HRM responde a 

la presión por ofrecer experiencias personalizadas, transparentes y basadas en 

datos que incrementen el compromiso y la retención del talento. Además, los 

cambios generacionales y el auge del trabajo remoto han obligado a los 
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departamentos de recursos humanos a rediseñar sus estrategias de comunicación, 

capacitación y gestión del rendimiento en entornos virtuales (Ilyas & Qadir, 2024). 

Esta nueva normalidad exige una capacidad de respuesta ágil y tecnológicamente 

respaldada (Soni, 2022; Ilyas & Qadir, 2024). 

Por su parte, Park (2025) argumenta que la competitividad organizacional también 

actúa como un impulsor estructural de la transformación digital, ya que las empresas 

buscan diferenciarse mediante el uso inteligente de tecnologías emergentes. En 

este contexto, la inversión en IA no solo se justifica por sus beneficios operativos, 

sino por su potencial para posicionar a la organización como líder en innovación y 

atracción de talento. Este impulso competitivo se ve reforzado por el desarrollo de 

ecosistemas digitales, plataformas de análisis predictivo y soluciones en la nube, 

que permiten integrar datos en tiempo real y generar respuestas estratégicas más 

rápidas y efectivas (Ghedabna et al., 2024). En conjunto, estos factores conforman 

el núcleo dinámico que explica por qué la digitalización de HRM ya no es una opción, 

sino una necesidad imperativa (Park, 2025; Soni, 2022; Ghedabna et al., 2024). 

Nuevos perfiles, competencias y cultura organizacional ante la IA 

Como señalan Alsaif y Aksoy (2023), la integración de la inteligencia artificial en la 

gestión del talento humano está transformando profundamente los perfiles 

profesionales que demandan las organizaciones. Las competencias tradicionales ya 

no son suficientes; ahora se requieren habilidades híbridas que combinen 

conocimiento técnico, pensamiento analítico, ética digital y adaptabilidad al cambio. 

Este nuevo panorama profesional exige una fuerza laboral capaz de colaborar con 

tecnologías inteligentes, interpretar resultados automatizados y aportar valor desde 

una perspectiva estratégica y humanista (Ghedabna et al., 2024). La IA, lejos de 

sustituir el talento humano, redefine los roles y amplía las capacidades humanas 

mediante la automatización de tareas rutinarias (Alsaif & Aksoy, 2023; Ghedabna et 

al., 2024). 

Desde la perspectiva de Soni (2022), una de las competencias más valoradas en el 

contexto de transformación digital es la alfabetización en datos, es decir, la 
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capacidad de comprender, interpretar y utilizar información basada en analítica 

predictiva para tomar decisiones informadas. A esta se suman habilidades como la 

gestión del cambio, la comunicación digital y la ética profesional ante escenarios 

mediados por algoritmos. Estos elementos no solo deben ser considerados en la 

formación de nuevos empleados, sino también en los procesos de capacitación 

continua y planes de carrera para el personal actual (Ilyas & Qadir, 2024). La IA no 

desplaza al profesional de recursos humanos, sino que lo obliga a evolucionar en 

su rol, desarrollando nuevas formas de liderazgo y análisis estratégico (Soni, 2022; 

Ilyas & Qadir, 2024). 

En cuanto a la cultura organizacional, Park (2025) subraya que la adopción de IA 

conlleva un cambio profundo en los valores, prácticas y creencias que configuran la 

vida institucional. Las organizaciones deben fomentar una cultura abierta al 

aprendizaje, basada en la innovación, la colaboración interdisciplinaria y la 

confianza en la tecnología como aliada. Este cambio cultural no es automático: 

requiere liderazgos transformacionales que impulsen la visión digital, reduzcan las 

resistencias internas y aseguren la inclusión ética en el diseño de sistemas 

inteligentes (Ahmed, 2018). En definitiva, los nuevos perfiles y competencias no son 

únicamente técnicos, sino también culturales y éticos, en consonancia con una era 

donde la inteligencia humana y la artificial coexisten en la toma de decisiones (Park, 

2025; Ahmed, 2018; Soni, 2022). 

3.2. Inteligencia artificial aplicada a la gestión del talento humano 

Según Ghedabna et al. (2024), la incorporación de inteligencia artificial (IA) en los 

procesos de gestión del talento humano representa una de las innovaciones más 

disruptivas y significativas en la evolución del área de recursos humanos. Esta 

tecnología ha pasado de ser una promesa futurista a consolidarse como una 

herramienta concreta, capaz de transformar radicalmente la forma en que se 

concibe, organiza y gestiona el capital humano dentro de las organizaciones. Desde 

la automatización de tareas rutinarias hasta la personalización de trayectorias 

profesionales, la IA permite tomar decisiones más informadas, rápidas y 
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estratégicas, con base en datos y no solo en intuiciones o experiencias previas 

(Benabou et al., 2024). La gestión del talento deja así de ser una función pasiva, 

para convertirse en un proceso inteligente y predictivo (Ghedabna et al., 2024; 

Benabou et al., 2024). 

Como explican Soni (2022) e Ilyas y Qadir (2024), el impacto de la IA se manifiesta 

tanto en la dimensión técnica como en la cultural de las organizaciones. A nivel 

operativo, permite automatizar procesos como el reclutamiento, la selección y la 

evaluación del desempeño, incrementando la eficiencia y reduciendo el margen de 

error humano. A nivel estratégico, habilita el análisis predictivo y la gestión 

personalizada del talento, generando entornos laborales más dinámicos, 

transparentes y centrados en el desarrollo de las personas. No obstante, su 

aplicación también plantea preguntas complejas sobre el equilibrio entre tecnología 

y humanidad, la ética de los algoritmos y la gobernanza de los datos personales 

(Soni, 2022; Ilyas & Qadir, 2024). 

En este apartado se desarrollan tres ejes fundamentales para comprender el 

alcance y los desafíos de la IA en la gestión del talento humano: la definición, tipos 

y funcionalidades de esta tecnología, su aplicación en la automatización de 

procesos clave como el reclutamiento y la evaluación, y el uso de la analítica 

predictiva para personalizar el desarrollo profesional. El análisis de estos aspectos 

permitirá no solo valorar las oportunidades que ofrece la IA, sino también reflexionar 

críticamente sobre sus implicaciones en la construcción de organizaciones más 

justas, eficientes y centradas en las personas. 

Definición, tipos y funcionalidades de la IA en HRM 

Según Ghedabna et al. (2024), la inteligencia artificial (IA) se define como la 

capacidad de sistemas computacionales para realizar tareas que tradicionalmente 

requerían inteligencia humana, como el razonamiento, el aprendizaje, la resolución 

de problemas y la toma de decisiones. Aplicada al ámbito de los recursos humanos, 

la IA permite automatizar procesos, analizar grandes volúmenes de datos y generar 

recomendaciones personalizadas, transformando así las prácticas de gestión del 
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talento. En este sentido, la IA se convierte en una herramienta clave para fortalecer 

la toma de decisiones basada en evidencia y mejorar la eficiencia operativa en áreas 

críticas como selección, formación y desempeño (Benabou et al., 2024). Esta 

tecnología no solo introduce mejoras técnicas, sino que redefine las funciones del 

área de HRM desde una lógica más analítica, predictiva y estratégica (Ghedabna et 

al., 2024; Benabou et al., 2024). 

Como afirman Alsaif y Aksoy (2023), la IA en recursos humanos puede clasificarse 

en diversas tipologías funcionales según su nivel de autonomía y complejidad. Por 

un lado, se encuentran los sistemas de IA débil o específica, como los chatbots, 

asistentes virtuales y sistemas de seguimiento de candidatos (ATS), que ejecutan 

tareas concretas basadas en reglas programadas. Por otro lado, la IA fuerte o 

general implica capacidades más avanzadas de aprendizaje automático y análisis 

predictivo, permitiendo identificar patrones de comportamiento, anticipar 

necesidades de capacitación y personalizar trayectorias profesionales. Estas 

herramientas se apoyan en algoritmos de machine learning, procesamiento de 

lenguaje natural (NLP) y minería de datos para mejorar la experiencia del empleado 

y facilitar la toma de decisiones estratégicas (Soni, 2022). La clasificación funcional 

de la IA permite entender su aplicabilidad según los objetivos de cada organización 

(Alsaif & Aksoy, 2023; Soni, 2022). 

Ilyas y Qadir (2024) destacan que entre las funcionalidades más extendidas de la 

IA en HRM se encuentran el reclutamiento inteligente, la evaluación automatizada 

del desempeño, la planificación de sucesión y el análisis del clima organizacional. 

Estas aplicaciones no solo ahorran tiempo y recursos, sino que mejoran la precisión, 

reducen el sesgo humano y permiten una toma de decisiones más justa e inclusiva. 

Asimismo, el uso de dashboards analíticos y plataformas basadas en IA ha facilitado 

el monitoreo en tiempo real de indicadores clave de gestión humana, como la 

rotación, el ausentismo o el nivel de compromiso. Esta nueva capacidad analítica 

transforma a los departamentos de RRHH en áreas estratégicas, capaces de 

generar valor con base en evidencia cuantificable (Ghedabna et al., 2024). En suma, 

las funcionalidades de la IA en HRM abarcan desde tareas operativas hasta 



Daena: International Journal of Good Conscience. A3.20(2)1-24. Agosto-Diciembre 2025. 
ISSN 1870-557X / ISSN 3065-7814 

13 
 

decisiones de alto impacto, consolidándose como un motor de transformación 

organizacional (Ilyas & Qadir, 2024; Soni, 2022; Ghedabna et al., 2024). 

Automatización de procesos: reclutamiento, selección y evaluación 

De acuerdo con Benabou et al. (2024), una de las aplicaciones más destacadas de 

la inteligencia artificial en la gestión del talento humano es la automatización de los 

procesos de reclutamiento y selección, tradicionalmente intensivos en tiempo, 

subjetividad y carga administrativa. Los sistemas basados en IA, como los ATS 

(Applicant Tracking Systems) y los algoritmos de clasificación curricular, permiten 

filtrar candidatos de manera rápida y eficiente, priorizando aquellos perfiles que 

mejor se ajustan a los requerimientos del puesto. Esta automatización inicial libera 

recursos humanos y mejora la calidad del proceso, al reducir el margen de error 

asociado a sesgos cognitivos o juicios subjetivos (Ghedabna et al., 2024). En 

consecuencia, las organizaciones pueden tomar decisiones más informadas y 

transparentes desde la fase inicial del ciclo de vida del empleado (Benabou et al., 

2024; Ghedabna et al., 2024). 

Soni (2022) explica que los sistemas de IA no solo son útiles en la preselección de 

candidatos, sino que también están transformando la manera en que se realizan las 

entrevistas y evaluaciones. Herramientas como la videointervista con análisis de 

expresiones faciales, tono de voz y lenguaje corporal, alimentadas por algoritmos 

de machine learning, ofrecen información complementaria que puede ser integrada 

en la toma de decisiones. Asimismo, la IA permite diseñar pruebas psicométricas 

automatizadas, simulaciones de desempeño y ejercicios adaptativos que evalúan 

competencias técnicas y blandas de manera más precisa y objetiva (Alsaif & Aksoy, 

2023). Estas herramientas no sustituyen al juicio humano, pero sí lo complementan 

con evidencia cuantificable y trazabilidad de criterios (Soni, 2022; Alsaif & Aksoy, 

2023). 

Ilyas y Qadir (2024) subrayan que otro ámbito clave de automatización se encuentra 

en la evaluación del desempeño, donde la IA puede analizar datos históricos, 

indicadores de productividad y retroalimentación 360° para generar reportes 
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individualizados en tiempo real. Esta funcionalidad mejora la frecuencia y calidad de 

las evaluaciones, pasando de esquemas anuales a modelos continuos y dinámicos. 

Además, los sistemas inteligentes permiten identificar brechas de habilidades, 

sugerir planes de desarrollo personalizados y detectar señales tempranas de 

desmotivación o rotación. No obstante, es fundamental establecer criterios éticos y 

transparentes para el uso de estos sistemas, evitando que la automatización se 

traduzca en vigilancia excesiva o decisiones descontextualizadas (Park, 2025). En 

definitiva, la automatización en reclutamiento, selección y evaluación representa 

una oportunidad transformadora, siempre que esté guiada por principios de justicia, 

precisión y respeto a la dignidad humana (Ilyas & Qadir, 2024; Park, 2025; Soni, 

2022). 

Analítica predictiva y personalización del desarrollo profesional 

Según Ghedabna et al. (2024), la analítica predictiva es uno de los aportes más 

significativos de la inteligencia artificial en la gestión estratégica del talento humano, 

ya que permite anticipar comportamientos, identificar riesgos y optimizar decisiones 

relacionadas con el desarrollo de los empleados. Esta capacidad se sustenta en el 

análisis de grandes volúmenes de datos provenientes de múltiples fuentes —como 

evaluaciones de desempeño, interacciones digitales, encuestas de clima y 

productividad— para modelar patrones y tendencias que informen la planificación 

del capital humano. A través de algoritmos de machine learning, las organizaciones 

pueden, por ejemplo, prever la probabilidad de rotación voluntaria, detectar 

necesidades de formación anticipadas o identificar a los futuros líderes con base en 

evidencia empírica (Soni, 2022). De esta forma, la gestión del talento se torna más 

proactiva y estratégica (Ghedabna et al., 2024; Soni, 2022). 

Como explican Ilyas y Qadir (2024), esta inteligencia de datos no solo mejora la 

toma de decisiones a nivel macro, sino que habilita la personalización del desarrollo 

profesional de cada colaborador, ajustando contenidos, metodologías y ritmos de 

aprendizaje a las características individuales del usuario. Plataformas basadas en 

IA pueden construir trayectorias formativas adaptativas, vinculadas a los objetivos 
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estratégicos de la empresa y al perfil competencial de cada trabajador, generando 

experiencias de aprendizaje más relevantes y motivadoras. Esta personalización 

fomenta el compromiso, la empleabilidad interna y el crecimiento profesional 

sostenido, a la vez que permite a las organizaciones optimizar la asignación de 

recursos en formación y desarrollo (Benabou et al., 2024). En este marco, la IA actúa 

como facilitadora del aprendizaje continuo y del liderazgo basado en datos (Ilyas & 

Qadir, 2024; Benabou et al., 2024). 

Park (2025) señala que el desafío actual ya no radica en la disponibilidad de datos, 

sino en la capacidad de transformarlos en conocimiento útil y éticamente 

gestionado. Por ello, las iniciativas de analítica predictiva deben estar acompañadas 

por una cultura organizacional que valore la transparencia, el consentimiento 

informado y la privacidad de los colaboradores. Al integrar estas herramientas de 

manera responsable, las empresas pueden construir modelos de desarrollo 

profesional centrados en la persona, alineados con la estrategia organizacional y 

potenciados por la tecnología (Ahmed, 2018). La analítica predictiva, bien aplicada, 

no solo mejora la eficiencia, sino que fortalece la dimensión humana y personalizada 

del liderazgo moderno (Park, 2025; Ahmed, 2018; Ghedabna et al., 2024). 

4. METODOLOGÍA DE LA INVESTIGACIÓN 

Este estudio adopta un enfoque cualitativo con diseño documental, sustentado en 

el análisis crítico y sistemático de literatura científica actualizada sobre inteligencia 

artificial y gestión del talento humano. Se optó por esta metodología debido a la 

naturaleza exploratoria y reflexiva del objeto de estudio, centrado en comprender no 

solo las aplicaciones tecnológicas de la IA, sino también sus implicaciones 

estratégicas, éticas y culturales dentro de los entornos organizacionales. 

La recolección de información se realizó a partir de la revisión exhaustiva de 

artículos académicos publicados entre 2018 y 2025 en revistas indexadas y 

repositorios especializados. Las fuentes analizadas incluyen investigaciones 

empíricas, estudios de caso, revisiones sistemáticas y documentos técnicos 

provenientes de organismos internacionales y universidades reconocidas. Entre los 
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principales autores consultados se encuentran Ghedabna et al. (2024), Park (2025), 

Soni (2022), Ahmed (2018), y Cappelli y Rogovsky (2023), cuyas contribuciones 

resultaron clave para establecer las categorías de análisis y los núcleos temáticos 

del artículo. 

El análisis de contenido se organizó en cinco ejes principales: (1) la evolución del 

talento humano hacia modelos digitalizados; (2) la aplicación operativa y estratégica 

de la IA en HRM; (3) los beneficios organizacionales derivados de su uso; (4) los 

desafíos éticos, legales y culturales que emergen en su implementación; y (5) las 

tendencias futuras y líneas de investigación emergentes. Cada eje fue desglosado 

en subtemas que permitieron articular una narrativa integradora, crítica y 

prospectiva del fenómeno. 

Se utilizó un proceso inductivo de interpretación, priorizando la triangulación 

conceptual entre diferentes fuentes, con el fin de identificar convergencias, 

contradicciones y vacíos en el campo de estudio. Este procedimiento favoreció la 

elaboración de un marco analítico robusto que trasciende la visión tecnocrática de 

la IA y promueve una lectura humanista y estratégica de su aplicación en la gestión 

del talento humano. 

La metodología aplicada permite ofrecer una mirada integral y rigurosa del 

fenómeno estudiado, sentando las bases para futuras investigaciones de tipo 

empírico que profundicen en casos reales de implementación de IA en entornos 

laborales diversos. 

 

5. RESULTADOS Y DISCUSION  

5.1 Ventajas estratégicas del uso de la IA en recursos humanos 

De acuerdo con Masa’d et al. (2024), la adopción de inteligencia artificial en la 

gestión del talento humano no solo responde a una tendencia tecnológica, sino que 

obedece a una lógica estratégica orientada a maximizar el valor organizacional. 



Daena: International Journal of Good Conscience. A3.20(2)1-24. Agosto-Diciembre 2025. 
ISSN 1870-557X / ISSN 3065-7814 

17 
 

Lejos de limitarse a automatizar tareas repetitivas, la IA ofrece una gama amplia de 

beneficios que transforman los procesos de recursos humanos en herramientas de 

alto impacto para la toma de decisiones, la eficiencia operativa y la sostenibilidad 

institucional. Esta tecnología permite abordar con mayor precisión los desafíos del 

entorno laboral contemporáneo, caracterizado por su complejidad, velocidad de 

cambio e imprevisibilidad (Al Mandhari, 2024). En este sentido, el uso inteligente de 

la IA se convierte en una ventaja competitiva clave para las organizaciones del siglo 

XXI (Masa’d et al., 2024; Al Mandhari, 2024). 

Como señala Haridasan (2025), estas ventajas no son solo técnicas, sino también 

estructurales y éticas, en la medida en que permiten construir sistemas de gestión 

más justos, basados en datos objetivos y con capacidad de adaptación continua. La 

IA no solamente mejora el rendimiento organizacional, sino que introduce nuevas 

formas de relación entre empleadores y colaboradores, al fomentar una cultura de 

transparencia, personalización y anticipación. Sin embargo, para capitalizar estos 

beneficios, es indispensable comprender las condiciones necesarias para su 

aplicación efectiva, así como los riesgos que deben ser gestionados de manera 

paralela (Haridasan, 2025). Evaluar las ventajas estratégicas de la IA implica, por 

tanto, un análisis integral que combine eficiencia, ética y visión de futuro (Haridasan, 

2025; Masa’d et al., 2024). 

Este apartado se estructura en tres dimensiones centrales del impacto estratégico 

de la IA en recursos humanos: el aumento de la eficiencia y la reducción de sesgos, 

la mejora sustancial en la toma de decisiones basadas en datos, y la transformación 

integral del ciclo de vida del empleado dentro de las organizaciones. A través de 

estas secciones, se busca mostrar cómo la inteligencia artificial no solo optimiza 

procesos, sino que redefine el papel del talento humano como eje del desarrollo 

organizacional. 

5.2 Aumento de la eficiencia y reducción de sesgos 

De acuerdo con Masa’d et al. (2024), una de las principales promesas de la 

inteligencia artificial en la gestión del talento humano es su capacidad para 
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aumentar significativamente la eficiencia operativa en tareas que históricamente 

han sido intensivas en tiempo y recursos. Los procesos de reclutamiento, evaluación 

del desempeño, capacitación y planificación de sucesión pueden ser automatizados 

mediante algoritmos que analizan grandes volúmenes de datos en cuestión de 

segundos, permitiendo una toma de decisiones más ágil y fundamentada. Este 

incremento en la eficiencia no solo se traduce en ahorro de costos, sino en una 

mayor capacidad de respuesta ante escenarios cambiantes y demandas 

organizacionales dinámicas (Ghedabna et al., 2024). Así, la IA deja de ser una 

herramienta táctica y se posiciona como un aliado estratégico para la gestión del 

talento (Masa’d et al., 2024; Ghedabna et al., 2024). 

Por otro lado, Al Mandhari (2024) resalta que la IA tiene el potencial de reducir los 

sesgos cognitivos y estructurales que suelen impregnar los procesos tradicionales 

de recursos humanos. Al entrenar los algoritmos con datos diversos y aplicar 

criterios objetivos en la evaluación de candidatos o empleados, se disminuye la 

influencia de factores como la edad, el género, la etnia o el nivel socioeconómico, 

que frecuentemente afectan las decisiones humanas de manera inconsciente. No 

obstante, esta ventaja solo se materializa cuando los modelos algorítmicos son 

diseñados, monitoreados y ajustados con criterios de equidad, transparencia y 

explicabilidad (Cappelli & Rogovsky, 2023). La reducción de sesgos no es 

automática: requiere una gobernanza responsable de la IA que incluya auditorías 

periódicas, participación multidisciplinaria y criterios éticos claros (Al Mandhari, 

2024; Cappelli & Rogovsky, 2023). 

Haridasan (2025) advierte que, si bien la automatización ofrece beneficios 

innegables, también puede reproducir o incluso amplificar sesgos si los datos de 

entrenamiento están contaminados por prejuicios históricos. Por ello, el verdadero 

aporte de la IA no está en reemplazar el juicio humano, sino en complementarlo con 

evidencia objetiva y procesos estandarizados que sirvan como contrapeso a las 

decisiones arbitrarias. En este equilibrio entre tecnología y criterio humano reside el 

potencial transformador de la IA en HRM: aumentar la eficiencia sin sacrificar la 

justicia organizacional (Lutfi & Mohammadi, 2025). En suma, la inteligencia artificial 
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puede ser una herramienta poderosa para lograr entornos laborales más eficientes 

y equitativos, siempre que su implementación esté guiada por principios de ética, 

inclusión y responsabilidad (Haridasan, 2025.; Lutfi & Mohammadi, 2025; Al 

Mandhari, 2024). 

5.3 Mejora de la toma de decisiones basada en datos 

Como exponen Masa’d et al. (2024), una de las transformaciones más significativas 

que introduce la inteligencia artificial en la gestión del talento humano es el paso de 

decisiones basadas en intuición o experiencia hacia modelos fundamentados en 

datos. La posibilidad de recolectar, procesar y analizar grandes volúmenes de 

información proveniente de distintas fuentes —como evaluaciones de desempeño, 

encuestas de clima, plataformas de aprendizaje y métricas de productividad— 

permite construir diagnósticos más precisos y elaborar intervenciones estratégicas 

con mayor nivel de certeza. Esta capacidad de análisis en tiempo real contribuye a 

reducir la incertidumbre y mejora la calidad de las decisiones en todas las etapas 

del ciclo de vida del empleado (Benabou et al., 2024). Gracias a la IA, la función de 

recursos humanos evoluciona de una lógica reactiva hacia un enfoque predictivo y 

prescriptivo (Masa’d et al., 2024; Benabou et al., 2024). 

Ghedabna et al. (2024) señalan que esta mejora en la toma de decisiones no solo 

tiene efectos en los niveles táctico y operativo, sino que impacta también la 

dimensión estratégica de las organizaciones. Mediante herramientas analíticas, los 

líderes de RRHH pueden identificar patrones de alto rendimiento, analizar tasas de 

rotación, proyectar escenarios de sucesión o anticipar necesidades de formación 

con base en datos longitudinales. Este enfoque basado en evidencia fortalece la 

alineación entre las decisiones de talento y los objetivos de negocio, convirtiendo al 

área de HRM en un socio estratégico del liderazgo organizacional (Soni, 2022). En 

este sentido, el valor agregado de la IA radica no solo en la automatización de 

tareas, sino en su capacidad para generar conocimiento útil y accionable (Ghedabna 

et al., 2024; Soni, 2022). 
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Ilyas y Qadir (2024) advierten, sin embargo, que para aprovechar plenamente este 

potencial, es indispensable que las organizaciones desarrollen competencias 

analíticas internas y una cultura de toma de decisiones basada en datos. Esto 

implica capacitar a los líderes en el uso ético e interpretativo de la información, así 

como establecer mecanismos de gobernanza que aseguren la calidad, integridad y 

privacidad de los datos utilizados. Sin estas condiciones, el uso de IA podría derivar 

en decisiones automatizadas descontextualizadas o incluso injustas, especialmente 

si se privilegian los datos cuantitativos sin un análisis cualitativo complementario 

(Park, 2025). Por ello, la inteligencia de datos debe integrarse con la inteligencia 

humana para construir procesos de decisión más justos, transparentes y orientados 

al bienestar organizacional (Ilyas & Qadir, 2024; Park, 2025; Ghedabna et al., 2024). 

5.4 Transformación del ciclo de vida del empleado 

Según Benabou et al. (2024), la inteligencia artificial no solo redefine tareas 

individuales dentro de la gestión del talento humano, sino que transforma 

estructuralmente todo el ciclo de vida del empleado, desde el primer contacto en el 

reclutamiento hasta su salida o jubilación. Este enfoque holístico implica una 

reconfiguración profunda de los procesos tradicionales mediante tecnologías que 

permiten mayor personalización, agilidad y trazabilidad en cada etapa. A través de 

sistemas inteligentes, las organizaciones pueden ofrecer experiencias integradas y 

coherentes que aumenten la motivación, el compromiso y la fidelización del personal 

(Ghedabna et al., 2024). La IA actúa, así, como catalizador de una nueva 

arquitectura organizacional centrada en el valor humano y la eficiencia digital 

(Benabou et al., 2024; Ghedabna et al., 2024). 

Como explican Masa’d et al. (2024), una de las transformaciones más relevantes 

ocurre en la fase de incorporación y aprendizaje (onboarding), donde las 

plataformas inteligentes permiten automatizar procesos administrativos, asignar 

contenidos formativos personalizados y monitorear el progreso del nuevo 

colaborador en tiempo real. Asimismo, durante la etapa de desarrollo profesional, la 

IA facilita planes de carrera dinámicos basados en el análisis de desempeño, 
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competencias y aspiraciones individuales, vinculando al talento con oportunidades 

internas de crecimiento. Esta integración de datos no solo mejora la experiencia del 

empleado, sino que optimiza la gestión del potencial humano dentro de la 

organización (Ilyas & Qadir, 2024). De esta manera, cada etapa se convierte en una 

oportunidad estratégica de generación de valor mutuo (Masa’d et al., 2024; Ilyas & 

Qadir, 2024). 

Park (2025) argumenta que incluso en fases tradicionalmente menos exploradas, 

como la retención y la desvinculación, la IA ofrece soluciones innovadoras. Mediante 

algoritmos predictivos, es posible anticipar señales de desmotivación o intención de 

renuncia, permitiendo intervenciones oportunas que favorezcan la permanencia del 

talento clave. Además, las entrevistas de salida automatizadas, los análisis de clima 

organizacional y los sistemas de retroalimentación continua generan insumos 

valiosos para la mejora institucional y la gestión del conocimiento. Esta visión 

integral del ciclo de vida del empleado, mediada por la IA, permite pasar de modelos 

fragmentados a estrategias de gestión continua, centradas en el aprendizaje, el 

bienestar y la sostenibilidad del vínculo laboral (Ahmed, 2018). En síntesis, la IA 

transforma cada etapa del recorrido del empleado en una fuente de datos, 

decisiones y oportunidades para el desarrollo organizacional y humano (Park, 2025; 

Ahmed, 2018; Benabou et al., 2024). 

6. Conclusiones 

La incorporación de la inteligencia artificial en la gestión del talento humano 

representa una de las transformaciones más significativas de las últimas décadas 

en el ámbito organizacional. Este estudio ha permitido demostrar que la IA no solo 

automatiza tareas operativas, sino que reconfigura profundamente los modelos 

estratégicos, las competencias requeridas y la cultura organizacional en su 

conjunto. Desde el análisis documental realizado, se evidencia que su 

implementación eficaz permite optimizar procesos clave como el reclutamiento, la 

evaluación del desempeño y el desarrollo profesional, al tiempo que habilita 

decisiones más precisas y contextualizadas, sustentadas en datos. 
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Uno de los hallazgos más relevantes es que la IA genera ventajas competitivas 

cuando se articula con una visión humanista, ética y estratégica del trabajo. 

Herramientas como la analítica predictiva, los sistemas inteligentes de selección y 

las plataformas adaptativas de aprendizaje potencian la eficiencia y reducen los 

sesgos humanos, siempre que estén acompañadas por una gobernanza 

responsable. Así, el valor de la IA no radica únicamente en su capacidad técnica, 

sino en su integración reflexiva con los principios de equidad, inclusión y desarrollo 

del talento. 

Asimismo, el estudio confirma que la transformación digital en HRM no es 

meramente tecnológica, sino profundamente cultural. Implica revisar los perfiles 

profesionales, adoptar nuevas competencias, repensar los liderazgos y construir 

culturas organizacionales capaces de convivir con la inteligencia artificial sin perder 

su dimensión humana. La coexistencia entre tecnología y humanidad, bien 

gestionada, se convierte en una oportunidad para construir organizaciones más 

justas, ágiles y centradas en las personas. 

Finalmente, este trabajo sienta las bases para futuras investigaciones empíricas que 

exploren casos específicos de implementación de IA en diferentes sectores, niveles 

organizacionales y contextos culturales. También invita a profundizar en el análisis 

de los marcos normativos, éticos y formativos que deben acompañar esta 

transformación. En un mundo laboral cada vez más digitalizado, el reto no es solo 

adoptar tecnología, sino hacerlo con propósito, conciencia y responsabilidad. 
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