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RESUMEN
El articulo tiene como objetivo analizar los diversos desafios que presenta la implementacion de la inteligencia artificial

(1A) en la gestion del talento humano. Estos desafios incluyen aspectos éticos, como la privacidad de los datos y los sesgos
algoritmicos, asi como implicaciones préacticas, como el impacto de la automatizacién en el empleo. En cuanto a la
privacidad, la 1A requiere el uso de grandes volimenes de datos personales, lo que plantea riesgos significativos, entre ellos,
la automatizacion puede desplazar a trabajadores, generando incertidumbre laboral y desafios en la transicion hacia roles
nuevos o modificados. Para mitigar estos desafios, el articulo propone la creacién y aplicacion de politicas que aseguren el
uso ético y responsable de la IA. Es crucial garantizar la transparencia en el desarrollo y funcionamiento de los algoritmos
y proteger los derechos y la privacidad de los empleados. También se debe promover un entorno laboral justo, donde la IA
se integre de manera armoniosa y beneficiosa para todos los involucrados. En conclusion, abordar proactivamente los
desafios éticos y practicos de la 1A puede mejorar significativamente la eficiencia y equidad en la gestion del talento
humano.
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ABSTRACT

The article aims to analyze the various challenges presented by the implementation of artificial intelligence (I1A) in human
talent management. These challenges include ethical aspects, such as data privacy and algorithmic biases, as well as
practical implications, such as the impact of automation on employment. In terms of privacy, Al requires the use of large
volumes of personal data, which poses significant risks, including that automation may displace workers, creating job
uncertainty and challenges in transitioning to new or changed roles. To mitigate these challenges, the article proposes the
creation and implementation of policies that ensure the ethical and responsible use of Al. It is crucial to ensure transparency
in the development and operation of algorithms and to protect the rights and privacy of employees. A fair working
environment, where Al is integrated in a harmonious and beneficial way for all involved, should also be promoted. In
conclusion, proactively addressing the ethical and practical challenges of Al can significantly improve efficiency and
fairness in human talent management.
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INTRODUCCION

Hoy en dia la inteligencia artificial
(Al), se estd incorporando en los diferentes
campos del conocimiento, segun (Pefia,
s. f.) la Inteligencia artificial se define
como la simulacion de inteligencia
humana o de una conducta inteligente en
los agentes no vivos, lo cual conlleva lo
dicho por Garcia Herrera (2020) destaca
que los adelantos tecnoldgicos se deben
trabajar en conjunto con la comunicacion
y propender por el beneficio de la
sociedad, ya que desde una perspectiva
ética podria tener afectaciones en la vida
profesional de las personas. Esto nos lleva
analizar su impacto en la gestion del
talento humano.

Las organizaciones modernas han
experimentado mejoras y adaptaciones
digitales para aprovechar las
oportunidades que presentan los avances
tecnolégicos en el ambito de la
administracion  de  empresas.  En
consecuencia, la inteligencia artificial (1A)
se ha integrado en los marcos
organizacionales para mejorar las
operaciones y alcanzar los objetivos con
mayor eficiencia. La utilizacion de esta
innovacion tecnologica en el entorno

organizacional estd  evolucionando
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gradualmente hasta convertirse en una
practica obligatoria. La inteligencia
artificial generativa, en particular, alberga
la capacidad de revolucionar la gestion del
talento humano en las organizaciones, lo
que abre nuevas perspectivas para mejorar
la productividad en varias empresas.

Es por ello que la investigacion
plantea como objetivo: analizar los
diversos desafios que presenta la
implementacion de la inteligencia artificial
(IA) en la gestion del talento humano.
Estos desafios incluyen aspectos éticos,
como la privacidad de los datos y los
$esgos algoritmicos, asi como
implicaciones practicas, como el impacto
de la automatizacion en el empleo y la
necesidad de desarrollar politicas y
practicas que promuevan el uso ético y
responsable de la 1A en este ambito.

Segun los autores Johny-Nicolas et
al. (2023) la Inteligencia Artificial (1A)
aprovecha computadoras y maquinas
capaces de realizar funciones ejecutivas de
alto nivel, imitando la inteligencia
humana.

Ademas la A ya esta integrada en la
vida cotidiana y se utiliza en diversos
campos, como la asistencia sanitaria, los

sistemas bancarios, la educacion, en las
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empresas, la industria, y tiene aplicaciones
en medicina como la prediccidn de riesgos,
la cirugia robdtica y la investigacion
clinica.

Por lo cual la investigacion en IA
abarca el razonamiento, la representacion
del conocimiento, el aprendizaje y el
procesamiento del lenguaje natural, y
ofrece nuevas oportunidades para mejorar
la vida en todo el mundo.

Dinara-Zhulamanova et al. (2022)
mencionan que la gestion del talento es
una herramienta estratégica para formar
capital humano e implica atraer,
desarrollar y retener a personas con talento
en una organizacion.

De ahi que el talento humano se
refiere a las habilidades, habilidades y
potencial Unicos que poseen las personas,
que abarcan cualidades como la resolucién
de problemas, la creatividad, el liderazgo y
la innovacion.

Por tal motivo las organizaciones
deben invertir en la gestion del talento para
fomentar el capital humano, impulsar la
innovacion y mantener la competitividad
en el mercado

Beneficios de la (1A) en la gestion

del talento humano
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La gestion del Talento Humano
segun Garcia Herrera (2020) es una
funcion empresarial que abarca los
objetivos de planificar, adquirir, retener o
contratar, regular y mejorar las habilidades
de las personas de la entidad que participan
en diversas tareas, como el analisis de
puestos y la delimitacion de puestos; el
reclutamiento, la seleccién, el empleo y la
orientacion; la remuneracion e incentivos;
la evaluacion del desempefio; el espiritu,
las conexiones 'y la orientacion
organizacionales, ademas de la formacién
y el crecimiento del talento lo que
fundamenta la aplicacion de la (1A)
permitira simular las habilidades humanas
llevando a la optimizaciéon de las
diferentes actividades que tengan las
empresas apoyandose a la evolucion de la
tecnologia por ende a la incorporacion de
la (1A).

Ademas Chavez B. Ricardo &
Orellana Karina, (2012) sefialan que
dinamica organizacional actual necesita un
cambio en la manera de ver y analizar los
hechos. Una perspectiva sistémica de las
empresas es esencial, teniendo en cuenta
que la falla de un solo componente puede
perturbar todo el sistema. Es crucial

reconocer que la entidad colectiva es
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mayor gue los elementos individuales, lo
que genera un efecto sinérgico que mejora
la organizacion en general. Chen et al.
(2021) examinan las implicaciones
practicas de la IA en la gestion de recursos
humanos y destacan la necesidad de que
los profesionales adquieran nuevas
habilidades para aprovechar al maximo sus
capacidades

La introduccion de la inteligencia
artificial en el proceso de contratacion
puede ofrecer a las organizaciones la
capacidad de identificar, atraer vy
administrar de manera mas eficiente a
empleados con talento, lo que
potencialmente conduce a un incremento
en la rentabilidad empresarial.

Segun Di Vaio etal. (2020) la
inteligencia artificial se puede utilizar de
manera eficaz en todas las areas de las
funciones de RR. HH., proporcionando
beneficios significativos a pesar de los
desafios iniciales. Brent & Mehta (2022)
analizan el impacto de la IA en mejorar los
procesos de reclutamiento, seleccion y
desarrollo de empleados, pero también
advierten sobre los riesgos de sesgos
algoritmicos y la necesidad de abordar

cuestiones éticas.
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Consecuentemente no solo beneficia
a la empresa, también a los empleados
como menciona Costello & Osborne (s. f.)
que la (1A) ayudaria a la formacion y el
desarrollo adecuado de los empleados
apoyados por la IA mejoran el
compromiso y el rendimiento de los
empleados.

En el contexto de la gestion del
talento humano, la 1A tiene la capacidad de
analizar grandes volimenes de datos, lo
que facilita la identificacion de patrones y
tendencias que pueden ser Utiles para la
toma de decisiones estratégicas. Por
ejemplo, la IA puede ayudar a identificar
las habilidades y competencias que son
méas demandadas en el mercado laboral,
permitiendo a las  organizaciones
planificar mejor sus programas de
formacion y desarrollo.

Ademaés, la IA puede proporcionar
recomendaciones personalizadas para el
desarrollo profesional de los empleados,
basadas en su desempefio y aspiraciones.
Strohmeier y Piazza (2015) ofrecen una
perspectiva a largo plazo sobre como la IA
puede transformar areas clave como
reclutamiento, capacitacion y desarrollo de
empleados, y destacan la importancia de

prepararse para estos cambios

193



GADE. REV. CIENT. VOL. 4 NUM. 3. Edici6n especial (2024)

La IA también puede mejorar la
eficiencia de los procesos de seleccion y
contratacion. Los algoritmos de IA pueden
filtrar y clasificar curriculums de manera
mas rapida y precisa que los humanos, lo
que reduce el tiempo y los costos
asociados con estos procesos. La IA tiene
la capacidad de mitigar los sesgos
inconscientes en la seleccion de
candidatos, fomentando asi una mayor
diversidad e inclusion en el entorno
organizacional. Sin embargo, es crucial
que estos algoritmos sean disefiados y
monitoreados cuidadosamente para evitar
la introduccion de nuevos sesgos.

De tal manera la inteligencia
artificial mejora la eficiencia de las
operaciones de recursos humanos
mediante la recopilacion, el analisis y la
presentacion de datos de una manera que
es particularmente beneficiosa para los
profesionales.

Upadhyay y Khandelwal (2018)
realizan una revision de la literatura sobre
las aplicaciones actuales de la IA en la
gestion del talento, identificando areas
prometedoras y desafios clave como los
sesgos de datos y preocupaciones éticas.

Desafios de la (IA) en las

organizaciones
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Las organizaciones modernas han
experimentado mejoras y adaptaciones
digitales para aprovechar las
oportunidades que presentan los avances
tecnolégicos en el ambito de la
administracion ~ de  empresas. En
consecuencia, la inteligencia artificial (1A)
se ha integrado en los marcos
organizacionales para mejorar las
operaciones y alcanzar los objetivos con
mayor eficiencia. La utilizacion de esta
innovacion tecnologica en el entorno
organizacional estd  evolucionando
gradualmente hasta convertirse en una
practica obligatoria. La inteligencia
artificial generativa, en particular, alberga
la capacidad de revolucionar la gestion del
talento humano en las organizaciones, lo
que abre nuevas perspectivas para mejorar
la productividad en varias empresas.

Como menciona Villarreal Satama
& Flor Terdn (2023) es crucial tener en
cuenta las preocupaciones especificas
derivadas del avance de esta tecnologia. Si
bien tiene el potencial de mejorar la vida
de las personas, también tiene la capacidad
de introducir complejidades en varios
procesos. Por ejemplo, la mala gestion de
tareas como pilotar una aeronave o

conducir un vehiculo puede tener
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consecuencias perjudiciales. Ademas,
pasar por alto ciertas circunstancias
financieras en el mercado de valores es una
cuestion pertinente. Lo que mas preocupa
es la posible erradicacién de numerosas
profesiones y oportunidades laborales.

Jarrahi (2018) analiza los desafios
que plantea la inteligencia artificial tanto
para los trabajadores como para las
organizaciones. El autor destaca la
importancia de abordar las preocupaciones
éticas y legales, asi como la necesidad de
una transicion justa hacia un entorno
laboral méas automatizado.

Las organizaciones deben prepararse
para estos cambios fomentando la
recualificacion y el aprendizaje continuo
entre sus empleados. Programas de
formacion y desarrollo que enfaticen
habilidades tecnoldgicas, pensamiento
critico y adaptabilidad seran esenciales
para ayudar a los trabajadores a
mantenerse relevantes en un entorno
laboral en constante evolucion. Ademas,
las politicas de transicién justa, que
incluyan apoyo para la recolocacion y el
desarrollo profesional, pueden ayudar a
mitigar los impactos negativos de la

automatizacion.
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La proliferacion de Chat GPT y su
aplicacion en varios dominios
profesionales ha llevado a su
reconocimiento como una valiosa
herramienta de comunicacion, que puede
servir como complemento o incluso como
reemplazo, como lo indican numerosos
autores. Los chatbots conversacionales
basados en inteligencia artificial tienen la
capacidad de responder a las consultas que
se les formulan, basadndose en una base de
datos predefinida y gobernados por
algoritmos y datos en tiempo real. Esto
hace que surjan dudas sobre el impacto de
la (IA) en las redes sociales, y los
resultados sugieren una contribucion
positiva a través de un contenido
personalizado adaptado a los
comportamientos y preferencias de las
personas en estas plataformas, datos que la
(1A) recopila con fines empresariales v,
posteriormente, ofrece recomendaciones
basadas en las preferencias de los
consumidores.

También los autores Pacanchique
Quilaguy & Rodriguez Olaya (2021)
seflalan que la necesidad de aplicar la
inteligencia artificial en el contexto del
teletrabajo se considera digna de mencion

desde nuestra perspectiva. Afirmamos que
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dicha integracion mejorara la calidad de la
vida laboral. Sin embargo, es esencial
reconocer las posibles ramificaciones que
pueden derivarse. En concreto, las
personas que carecen de una formacion
adecuada pueden verse marginadas en un
entorno cada vez méas competitivo y
dinamico. Esto podria conducir a un
escenario en el que el trabajo humano sea
suplantado por tecnologias avanzadas.

Los desafios éticos y las
habilidades
profesionales de recursos humanos en la
erade la (1A).

Los profesionales de RR. HH. en la

necesarias para los

era de la Inteligencia Artificial se
enfrentan a dilemas éticos y necesitan una
experiencia Unica para maniobrar en este
terreno en constante cambio. La
introduccién de la (1A) en las operaciones
de recursos humanos plantea dilemas
morales relacionados con la
confidencialidad de los datos, los
prejuicios implicitos y las disparidades de
género.

Asi pues, los autores Canossa
Montes de Oca & Peraza Villarreal (2024)
manifiestan que los desafios éticos
incluyen la privacidad de los datos vy el

cumplimiento legal. Las habilidades
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requeridas  son el  conocimiento
tecnolégico, la adaptabilidad y el
aprendizaje continuo para aprovechar la
(IA) de manera efectiva en la gestion de
recursos humanos en la era de Ila
tecnologia que cambia dindmicamente.

Lo que llevaria a que los
profesionales de la gestién de recursos
humanos deben elaborar enfoques
innovadores  para  supervisar  las
capacidades de la fuerza laboral, el empleo
remoto, las ramificaciones éticas y legales,
asi  como los impactos de la
automatizacion y la inteligencia artificial.

En consideracion a la (I1A), las
empresas deben reclutar a los mejores
talentos los cuales son pilares
fundamentales, ya que gracias a ello se
fomenta un ambiente laboral favorable,
paquetes salariales competitivos y vias de
ascenso.

Por otro lado, lamejoray el reciclaje
de las competencias del personal es
imperativo en la gestién de los recursos
humanos para mantenerse al dia con el
progreso tecnoldgico y combatir la posible
obsolescencia de las funciones laborales.

También es necesario establecer una
cultura centrada en el aprendizaje continuo

y las estrategias proactivas es vital para
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que la gestion de los recursos humanos
aborde eficazmente las cambiantes
demandas de las organizaciones y los
trabajadores en esta era impulsada por la
tecnologia.

No hay que dejar a un lado lo
expresado por Ganatra & Pandya (2023)
que los desafios éticos para los
profesionales de recursos humanos en la
era de la (IA) incluyen la equidad, la
confianza y el bienestar de los empleados.
Las habilidades necesarias abarcan la
alfabetizacion de datos, la toma de
decisiones éticas y el dominio de la
integracion de la (1A).

Lo cual nos conlleva a que la (1A) en
el campo de los Recursos Humanos posee
la capacidad de provocar una
transformacion  significativa en las
metodologias de recursos humanos. Por
consiguiente es imperativo deliberar sobre
las implicaciones éticas para garantizar
una ejecucion concienzuda.

Un desafio ético es el riesgo de
sesgos en los algoritmos de IA. Los datos
utilizados para entrenar estos algoritmos
pueden contener prejuicios histéricos, lo
que puede llevar a decisiones injustas en la
contratacion y la gestion del talento. Es

esencial que las  organizaciones
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desarrollen y apliqguen mecanismos para
identificar y mitigar estos sesgos,
garantizando la equidad y la inclusién en
el lugar de trabajo. Ademas, Ila
transparencia en los procesos de IA es
crucial para mantener la confianza de los
empleados y otros interesados.

Por ejemplo, si los datos histéricos
utilizados para entrenar un algoritmo de
seleccion de personal reflejan una
preferencia por candidatos de cierto
género 0 grupo étnico, el algoritmo puede
favorecer inadvertidamente a estos
candidatos en el futuro. Para mitigar este
riesgo, las organizaciones deben auditar
regularmente sus algoritmos de IA para
detectar y corregir sesgos. Ademas, es
fundamental que los equipos responsables
del desarrollo y la implementacion de IA
sean diversos y estén conscientes de los
posibles sesgos, trabajando activamente
para eliminarlos.

Sin embargo, Gupta & Mishra
(2022) afirman que hay grandes
preocupaciones éticas a los que se
enfrentan las organizaciones durante la
incorporacion  de  tecnologias  de
inteligencia artificial en el procedimiento
de contratacion. Lo cual demuestra que los

principales obstaculos poco éticos a los
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que se enfrentan las empresas de
contratacion giran en torno a la privacidad
de los datos y los prejuicios inconscientes.

Lo cual cuestiona que hay que tomar
en cuenta un estudio minucioso que
presenta los desafios y dilemas éticos
presentes en el reclutamiento de (1A). Y la
forma como evaltan los atributos del
software utilizado en el proceso de
contratacion.

Aunque para Chougule (2022)
existen desafios que complejidad de los
recursos humanos, los datos limitados, las
preocupaciones éticas y la posible
resistencia de los empleados a las
decisiones basadas en la (1A).

Los autores concuerdan con Saini
et al. (2022) menciona que las desventajas
del uso de la (IA) para la gestion del
talento humano incluyen la falta de
interaccion humana, el posible sesgo
algoritmico y la incapacidad de evaldar las
habilidades sociales y el ajuste cultural de
manera efectiva.

Ademés  Kshetri, Nir (2021)
menciona que, el aumento del uso de la
inteligencia artificial (IA) por parte de los
gerentes de recursos humanos en
diferentes organizaciones de diferentes

tamafos y descubrié que, si bien la (1A)
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eliminara los puestos de trabajo de nivel
inferior mediante la automatizacion, es
dificil que la contratacion de alto nivel se
realice principalmente a través de la (1A).

El empleo de la inteligencia artificial
en el ambito laboral plantea una serie de
aspectos a considerar tanto en términos de
riesgos o sesgos como de desafios para los
trabajadores. Por un lado, existen riesgos
significativos, como la posibilidad de
desplazamiento laboral debido a la
automatizacion de tareas, la exposicion de
datos personales sin la debida proteccion,
y el potencial para discriminacion en
procesos de seleccion basados en
algoritmos. Por otro lado, los desafios
comprenden la necesidad imperante de una
adaptacion continua y la adquisicion de
nuevas habilidades para trabajar en
conjuncion con tecnologia de vanguardia.
Ademas, se plantea el desafio ético de
asegurar que las decisiones tomadas por
los sistemas de inteligencia artificial sean
justas y éticas vistas en parrafos anteriores.

Consecuentemente, resulta
fundamental implementar medidas que
salvaguarden los derechos laborales de los
trabajadores y garanticen una transicion
equitativa hacia un entorno laboral cada

vez mas automatizado. Esto implica la

198



GADE. REV. CIENT. VOL. 4 NUM. 3. Edici6n especial (2024)

adopcion de politicas que promuevan la
recualificacion de la fuerza laboral, la
regulacion adecuada para proteger la
privacidad de los datos personales, y la
implementaciébn de mecanismos de
supervision que aseguren la imparcialidad
y la transparencia en el uso de la
inteligencia artificial en el trabajo. De esta
manera, se puede aspirar a maximizar los
beneficios de la tecnologia mientras se
minimizan sus impactos negativos en los
trabajadores.

Sin embargo, los profesionales de
RR.HH. deben adquirir nuevas habilidades
para manejar estos desafios. La
alfabetizacion en datos es esencial, ya que
los profesionales necesitan entender cémo
se generan, analizan y utilizan los datos en
los sistemas de IA. Ademaés, deben ser
capaces de tomar decisiones éticas
informadas, equilibrando los beneficios de
la IA con las consideraciones éticas y
legales. La adaptabilidad y el aprendizaje
continuo también son cruciales, ya que el
campo de la IA estd en constante
evolucion.

METODOLOGIA

La metodologia en la que se
fundamenta este estudio es cualitativa,

basada en la recopilacion de documentos
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de varios autores en numerosas bases de
datos bibliograficas que han abordado el
tema, como ya se ha observado; asi como
en la informacion obtenida a un grupo de
docentes de la Universidad Estatal de
Bolivar.

Esta metodologia cualitativa permite
un analisis profundo de la literatura
existente sobre la IA en la gestion del
talento humano, identificando patrones,
tendencias y areas de controversia. Se han
revisado estudios empiricos, tedricos y
revisiones sistematicas, proporcionando
una vision comprensiva de los beneficios,
desafios y  consideraciones  éticas
asociados con la implementacion de la IA
en este campo.

El enfoque cualitativo también
permite explorar las percepciones Yy
experiencias de los profesionales de
RR.HH. y  otros

proporcionando una comprension rica y

interesados,

matizada de como la 1A esta
transformando la gestion del talento
humano. Las entrevistas y los estudios de
caso pueden proporcionar insights
valiosos sobre las practicas exitosas y los
desafios enfrentados por las
organizaciones en la implementacion de la

1A,
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Por consiguiente, se precisa observar
cémo incide la percepcion del uso de la A
en la calidad y el desempefio profesional
docente en profesores de las universidades
ecuatorianas, mediante un instrumento de
evaluacion que permita establecer esta
relacion y descubrir la realidad del
accionar del profesorado, acorde a estas
variables de investigacion.

Para ello se realiza un cuestionario
estructurado directo, medio de la
plataforma Google Forms, a una muestra
determinada de 24 docentes de la Facultad
de Ciencias Administrativas, Gestion
empresarial e Informéaticas de la
Universidad Estatal de Bolivar, dentro de
sus 10 carreras existentes.

Se razona un enfoque cualitativo en
la investigacion, con alcance descriptivo-
correlacional. Para ello fue estructurado un
cuestionario, donde se analiza la
correlacion sobre la base de la influencia
entre las dos variables, tomando como
variable independiente el uso de la 1Ay la
independiente a la gestién del talento
humano.

Aspectos que determinaran el
desafio y los retos que impone el uso de la

IA al talento humano dentro del proceso
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docente educativo, pero sobre todo en la
calidad y desemperio profesional docente.

Como ya se ha expresado, la
inteligencia artificial ha cobrado cada vez
mas protagonismo a nivel mundial debido
al avance de diversas tecnologias y
aplicaciones en diferentes industrias. Esta
tendencia sugiere que la inteligencia
artificial se esta volviendo dominante en la
mayoria de los campos cientificos,
particularmente en el desarrollo de
sistemas y la electronica para automatizar
los procesos v las cargas de trabajo.

DISCUSION

Instrumentos

Para evaluar la relacion entre las dos
variables estructuradas en la presente
investigacion, se le aplicé al personal
docente seleccionado un cuestionario
disefiado al respecto, para la reflexion de
los desafios del uso de la 1A, acorde a la
percepcion de la misma en la gestion del
talento humano.

En el cuestionario se planteo evaluar
la influencia y los desafios que impone el
uso de la IA en la gestion del talento
humano, considerando parametros como
una alta influencia, una influencia normal,

una influencia media, una débil influencia
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y una muy débil influencia entre estas
variables.

El  cuestionario  contiene 21
preguntas o item, todas del tipo
dicotémicas y repartidas por igual en cada
parte del mismo.

Procedimiento y analisis de la
informacion

Con el envio de los cuestionarios de
manera virtual, en la plataforma
Formulario Google; la investigacion fue
iniciada; lo cual permite obtener una
devolucion rapida de las respuestas del
mismo. Se les pidi6 a los encuestados una
breve informacion similar a la ficha
sociodemogréfica.

Al obtener la informacién se

procedio al anlisis de la misma, mediante
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el programa informatico SPSS V25, el cual
posibilitd observar la fiabilidad de las
respuestas y agilizar el proceso de analisis.
Se obtuvo un coeficiente de fiabilidad de
Conbrach del 0.865 demostrandose la
fiabilidad de las respuestas en ambos.

RESULTADOS

Los resultados obtenidos fueron los
siguientes:

Se observa al aplicar la correlacion
entre las dos variables, una correlacion de
muy alta, detectdndose que le uso de la 1A
posee en la actualidad, una alta influencia
en la gestion del talento humano;
observadas considerando el coeficiente de
Pearson, asi como la correlacion no
paramétrica del Rho de Spearman (Tabla
1) (Tabla 2).

Tabla 1. Correlacion de Pearson entre las variables objeto de estudio.

Gestion del talento
Uso de la A humano

Uso de la IA Correlacion de Pearson 1 .865™

Sig. (bilateral) .000

N 24 24
Gestion del talento Correlacion de Pearson .865™ 1
fhumano Sig. (bilateral) .000

N 24 24

Fuente: SPSS V25
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Tabla 2. Coeficiente Rho de Spearman entre las variables objeto de estudio.

Gestion del talento
Uso de la IA humano

|Rho de Spearman Uso de la 1A (C::c?riglgceigtr? de 1.000 885

Sig. (bilateral) . .000

N 21 21

Gestion del talento humano Coeﬂue_n/te de 885" 1.000

correlacion

Sig. (bilateral) .000 .

N 21 21

Fuente: SPSS V25

DISCUSION

A partir de los resultados obtenidos
se puede inferir que considerando que
estas variables poseen una correlacion
lineal acentuada, segun el criterio de los
docentes encuestados existe, ademas, una
marcada influencia entre el uso de la IA y
la gestion del talento humano entre un
grupo de docentes seleccionados de la
Facultad de Ciencias Administrativas,
Gestion empresarial e Informaticas de la
Universidad Estatal de Bolivar.

La mayoria de los encuestados,
evidencian una percepcion satisfactoria
respecto a sus niveles de percepcion
respecto al uso de la 1A, condicionado por
la falta de tiempo, el trabajo en exceso, la
sobrecarga del hogar, otras actividades no
vinculadas con el ejercicio profesional y la

busqueda constante del mejoramiento de la

calidad del trabajo docente. Todos estos
aspectos se vinculan directamente con la
gestion del talento humano.

Para muchos, el uso de la IA
condiciona a una reduccion del estrés,
ajustado a la rapidez de la busqueda del
conocimiento.

Se plantea por parte de los
encuestados que el uso de la IA
proporciona un mayor conocimiento,
investigaciéon e innovacién tecnoldgica y
académica en el desempefio de la labor
docente y por ende, en la propia gestion del
talento humano.

Por ende, las universidades deberian
invertir en las mejoras y potenciacion del
uso de la 1A, no solo desde lo tecnoldgico,
sino tambien desde el conociemiento
tacito, mejorando e integrando docentes y

estudiantado, con el fin de que lograr un
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impacto visible sobre la calidad del
conocimiento a impartir, los niveles de
seleccion del personal docente, la
capacitacion constante, la salud del
trabajador y su desempefio docente.

Con el uso de la IA se puede mejorar
la eficienci, respecto a la sintonia del
mercado laboral al unir a solicitantes de
empleo con los trabajos mas adecuados en
funcion de sus habilidades y preferencias,
reduciendo el tiempo y los costos del
proceso de contratacion.

Exponen los encuestados que con el
uso de la IA se puede proporcionar
evaluaciones mas precisas y objetivas de
las habilidades y calificaciones de los
candidatos, puede reducir el error humano
y los sesgos subjetivos, asi como mejorar
los niveles de motivacién y estimulacion
fisica y moral continua.

La opinion de los encuestados acarca
del uso de la IA refiere que esta puede
incrementar la productividad del proceso
de gestion del talento humano,
automatizandose tareas rutinarias y crear
nuevas éareas de trabajo aplicando
habilidades en andlisis de datos, disefio y
programacion, lo que podria mejorar la
productividad e innovacion de todo el

proceso.
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Principales desafios expuestos

Entre los principales desafios
expuestos por los encuestados respecto al
uso de la 1A en la gestion del talento
humano se enfocan la eliminacion de
muchos puestos laborales y aumento de la
desigualdad social, producto a la carencia
de competencias necesarias para Su uso y
adaptacion; aparejado por el peligro de
sustitiucion inmediata y completa del ser
humano, en innumerables puestos de
trabajo.

Al aplicar la 1A en los procesos de
evaluacion o seleccion de personal, se
deberian generar salvaguardas sobre la
privacidad y la proteccion de los datos
personales, ya que se recopilan y utilizan
datos sensibles con fines de contratacion y
seleccion. El uso de la 1A en la gestion de
talento humano podria crear inquietudes
éticas y argumentos cuestionales sobre el
impacto potencial para la prosperidad de
los trabajadores.

El impacto del uso de la IA
generativa puede ser muy alto vy
transversal. Se deberd reimaginarse,
reconstruirse 'y reinventarse nuevos,
actualizados, dindmicos e innovativos
perfiles profesionales para ser adaptados al

nuevo escenario de ruptura en el mercado
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laboral. La creacion, desarrollo y adopcion
de profesiones y profesionales
multidisciplinares capacitados,
competentes y flexibles.

CONCLUSIONES

Se concluye, segun la investigacion
para este articulo que en el constante
desarrollo del entorno laboral 'y
competitivo es cada vez mas comun la
utilizacion de la IA. La IA en la gestion del
talento humano exhibe ventajas que
incluyen la reduccidn de costos, la mejora
de la eficiencia y la mejora de la calidad,
pero también sus desafios que incluyen el
posible impacto en el empleo de bajo nivel
y el aumento de los gastos de formacién y
mantenimiento sostenible.

La aplicacion de la IA con el fin de
mejorar los aspectos humanos de la
gestion de los recursos humanos depara
riesgos potenciales asociados con la
deshumanizacion en la administracion del
personal. No debe existir un nivel alto de
gap o brecha entre el uso de la Inteligencia
Avrtificial y los humanos, ya que debe
existir una sinercia y asertividad entre
estas variables; por consiguiente los
beneficios de la Inteligencia Artificial con
la supervision humana es crucial para el

éxito de los procesos de contratacion.
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