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RESUMEN

La  inteligencia  artificial  (lA)  ha  tenido  un  impacto  significativo

talento humano, generando tanto desafíos como oportunidades para la

Uno de los principales retos es la transformación  de los tipos de traba

tareas  rutinarias  y  repetitivas,   los  empleados  deben  adaptarse  y  d

competencias.     Esta     investigación     plantea     la    interrogante:     ¿C

implementación   de   la   inteligencia   artificial   en   la   gestión   del   talent

Universidad Laica  Eloy Alfaro de  Manabí,  Extensión Chone, y cuáles s

desafi'os y oportunidades que presenta en términos de eficiencia, ética

El estudio tuvo como objetivo analizar el impacto de la lA en la

humano, para lo cual se aplicó una encuesta al personal administrativo

la decana de la institución. Los resultados evidencian que la mayoría d

percibe  negativamente  la  aplicación  de  la  lA,  principalmente  por  falta

aunque  también   se   reconoce   su   potencial   para   optimizar  proceso

automatización administrativa, la innovación y la toma de decisiones.

Se concluye que la lA puede constituir una herramienta estratégi

del talento humano, siempre que su implementación sea ética, transpare

de la fomación continua del personal.

Palabras   clave:   lnteligencia  artificial,   gestión   del   talento   h

desafi'os, oportunidades.
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ASBTFUC

Artificial    lntelligence    (Al)    has    had    a    significant    impact    o

management, creating both challenges and opportunities for organization

challenges is the transformation of work roles: as Al takes over routine an

employees must adapt and acquire new skills. This research addressed

does the implementation of artific.ial  intell.igence impact human talent m

Universidad  Laica  Eloy  Alfaro  de  Manabí,  Chone  Extension,  and  w

challenges and opportunities it presents in terms of efficiency, ethics, an

The  study  aimed  to  analyze  the  impact  of Al  on  human  talen

survey  was  conducted  with  administrative  staff  and  an  interview  with

institution.  Results show that most respondents  perceive the  use of Al

the  lack of training,  although  they also  recognize  its  potential  to  optimi

such as administrative automation, innovation, and decision-making.

lt is concluded that Al can be a strategic tool for human talent ma

as its implementation is ethical, transparent, and supported by continuou

Keywords:    Artificial    lntelligence,    Human    Talent    Manage

Challenges, Opportunities.
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1.            INTRODUCCION

La  inteligencia  artificial  (lA)  ha  tenido  un  impacto  significativo  en  la  g

humano,  generando  tanto  desafíos  como  oportunidades  para  las  organizaci

principales retos que surgen con su implementación es la transformación de los

asumir la  lA tareas rutinarias y repetitivas, los empleados deben adaptarse y d

competencias.

A nivel global, el avance acelerado de la lA ha transfomado diversos se

la gestión de recursos humanos.  Las organizaciones ahora pueden analizar gr

de datos y mejorar procesos como la contratación, Ia capacitación y la retención

el  Foro  Económico  Mundial  (2022),  se  estima  que  la  inteligencia  artificial  y  1

transformarán hasta el 50 °/o de los empleos para el año 2030, modificando la nat

y la demanda de habilidades en el mercado laboral.

En  Ecuador,  la  adopción  de  IA  en  las  empresas  se  encuentra  en  cre

persisten  limitaciones  de  infraestructura  y  costos,  especialmente  en  las  pequ

organizaciones  (LÓpez  &  Hernández,  2023).  A  ello  se  suma  la  falta  de  un

específico sobre inteligencia artificial, lo que plantea desafíos en materia de étic

protección de datos (Rodríguez & Pérez, 2020).

En  este contexto,  la  Universidad  Laica  Eloy Alfaro de  Manabí,  Extens

ajena a estas transfomaciones.  La integración de  la  IA en la gestión del talen

contribuir  a  mejorar  la  eficiencia  en  procesos  clave,   aunque  también  des

relacionadas con la equidad, Ia privacidad y el respeto a los derechos laborales

Por lo expuesto,  se plantea la siguiente interrogante:  ¿Cómo impacta 1

de la inteligencia artificial en la gestión del talento humano de la Universidad L

Manabí, Extensión Chone, y cuáles son los principales desafíos y oportunidade

términos de eficiencia, ética y equidad?

El objetivo general de la investigación es analizar el impacto de la int

en  la  gestión  del talento humano,  identificando  los  principales desafíos y
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genera  en  el  entomo  organizacional  actual.  Para  alcanzar  este  propósito,  se

siguientes objetivos específicos:

1.    Examinar  el  impacto  de  la  inteligencia  artificial  en  la  experiencia  del

cultura organizacional.

2.    Identificar  los  principales  desafi'os  éticos,  legales  y  organizacionales

implementación.

3.    Reconocer las  oportunidades  que  ofrece  la  inteligencia  artificial  para

clave en la gestión del talento humano.

De  esta forma,  el  estudio busca  aportar a  la comprensión del  papel  d

herramienta estratégica en la gestión del talento humano,  resaltando tanto su

los riesgos que deben considerarse en un uso responsable.

2.    REVISIÓN LITEFURIA

El  impacto de  la  lA no  se limita  únicamente  a  la  redefinición  de  comp

también  genera  una  creciente  polarización  entre  trabajos  altamente  calificad

pueden ser automatizados. Este fenómeno plantea el riesgo de una "brecha de

vez mayor,  donde  ciertos grupos de trabajadores  pueden  quedar relegados

demandados  o con  menor estabilidad  (Frey et al.,  2022).  Se  recomienda que

gobiernos  adopten  medidas  para  asegurar que  la  implementación  de  la  inteli

incremente las desigualdades existentes, sino que favorezca un desarrollo equit

Las  políticas gubernamentales juegan  un  papel  crucial  en  la  regulació

programas de capacitación que permitan que más trabajadores desarrollen ha

relacionadas con la inteligencia artificial, ayudando a reducir los impactos nega

de  la  automatización  (Gregory  et  al.,  2023).   Sin  embargo,  es  imponante

implementación  de   la   IA  también   puede  tener  consecuencias   negativas  s

adecuadamente.  La  falta  de  capacitación  y  preparación  del  personal  puede  r

inadecuado  de  estas  tecnologías,  lo  que  puede  causar  problemas  de  priv

transparencia  en  los  procesos  de  toma  de  decisiones.  Además,  Ia  automati
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trabajos  puede  conducir  al  desempleo  y  la  desigualdad,  especialmente  en

formación tecnológica es limitada. Por lo tanto, Ias organizaciones no solo debe

también invertir en la capacitación y el desarrollo de sus empleados para garanti

justa y equitativa.

El planteamiento de Frey et al. (2022) y Gregory et al. (2023) respecto a 1

en  habilidades  técnicas  relacionadas  con  el  uso  de  lA  es  particulamente

Universidad  Laica  Eloy AJfaro de  Manabí,  extensión  Chone,  ya que  no siempr

formación  tecnológica  avanzada.  Esto  resalta  la  necesidad  de  que  la  univer

programas  de  actualización  digital  que  preparen  al  personal  administrativo

desafíos  de  la  automatización,  asegurando  que  no  se  queden  atrás  en  un

altamente competitivo en el futuro.

2.1.      Oportunidades de la inteligencia artificial en la gestión d

El uso de lA pemite a las organizaciones personalizar sus procesos de r

Io  que  ayuda  a  mejorar  la  productMdad  y  la  retención  de  los  empleados.

herramientas  de  lA  pueden  analizar  grandes  cantidades  de  datos  sobre  el  d

empleados,  identificando  patrones  que  permiten  predecir  la  satisfacción  labo

rotación (Chung et al., 2023). La implementación de lA puede ser esencial para

las necesidades del personal, lo que a su vez puede prevenir salidas voluntaria

y mejorar la cohesión del equipo.

A su vez, esto ayuda a tomar decisiones informadas y personalizadas

necesidades específicas de los equipos, fomentando una cultura organizacion

adaptable (Gibbs et al., 2023). Sin embargo, estos beneficios dependen de que 1

implementen estrategias éticas que garanticen la transparencia y el respeto a 1

empleados  (Bessen,  2022).  Por  ello,  es  fundamental  que  las  empresas  n

tecnología, sino que también se comprometan a establecer políticas que protej

los empleados, garantizando un entorno de trabajo justo y transparente.
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La inteligencia artificial presenta una oportunidad única para el aprendiz

y el desarrollo profesional, adaptando las experiencias a los estilos de aprendi

objetivos profesionales específicos (Huang y Rust,  2023).  Esta  personalizació

los  empleados  a  mejorar  sus  habilidades  en  áreas  clave,  ofreciendo  venta

individuo  como  para  la  organización.  Sin  embargo,  la  necesidad  de adaptars

también presiona a los empleados para que adquieran  habilidades tecnológic

datos, que son cada vez más valoradas en un mercado laboral impulsado por 1

Si   bien   la   personalización   impulsada   por   lA  puede  ser  una   herramienta

crecimiento profesional, también requiere una dedicación constante de los empl

siendo competitivos y relevantes en su campo.

La capacidad de personalizar el desarrollo profesional a través del uso

oportunidad  significativa  para  instituciones  como  la  Universidad  Laica  Eloy

Extensión Chone, donde el personal administrativo y docente puede beneficiars

eficientes y personalizados. Sin embargo, este avance sólo será sostenible si se

internas  que   aseguren   la   privacidad   y  los  derechos  de  los  trabajadores

promoviendo un uso responsable de la tecnología.

2.2.      Automatización de procesos de selección y Reclutamien

La adopción de ChatGPT y otras herramientas de inteligencia artificial e

está  generando  impactos significativos  en  la  distribución  y  la  naturaleza  de  1

Briggs et al. (2023) destacan que un 80% de los empleados en  Estados  Unid

cambios en su trabajo debido a la lA, afectando aproximadamente al 20% de las

Este estudio refleja una tendencia global, donde la inteligencia artificial podri'a i

millones  de  empleos  en  todo  el  mundo,  y  un  25%  de  los  trabajos  podrían  s

automatizados. Este panorama presenta tanto oportunidades como desafi'os, y

puede aumentar la eficiencia y productividad de las empresas, también plant

una adaptación rápida y eficaz por parte de la fuerza laboral.

El  debate  sobre  la  sustitución  de  empleos  humanos  por  robots  y

economi'a es cada vez más preocupante. Vázquez Arias (2023) señala que un
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problemas que genera el avance de la lA es el temor a que millones de empleo

por  la  tecnología,  lo  que  tendría  importantes  consecuencias  económicas.

empresas se vuelven más productivas gracias a la lA, podría haber un aumento

necesidad de apoyo gubernamental para las personas desempleadas.

Esta situación desafía a  los gobiemos a encontrar soluciones que equi

de tecnología  con  la protección  social,  evitando  la creación  de desigualdades

crecimiento económico inclusivo .La necesidad de adaptarse a la tecnología e

para las organizaciones como para los individuos. Canossa y Peraza (2023) arg

implementar  exitosamente  la  lA,  las  organizaciones  deben  equilibrar  la  intr

tecnología con el desarrollo de habilidades y conocimientos en sus empleados

inversión  en  formación  continua  y  programas  de  desarrollo  profesional  qu

trabajadores en el uso y manejo de tecnologías avanzadas. La adopción de la

únicamente como una herramienta de eficiencia, sino como una oportunidad par

estrategias de desarrollo que fortalezcan las competencias del talento humano

transición justa y efectiva hacia la digitalización.

El  uso de  lA en  procesos de selección  ,  como destacan  Briggs et al  .

Arias  (2023),  también  tiene  un  potencial  significativo  dentro  del  aspecto  adm

responsable de lA .  Podría ayudar a contratar individuos más calificados y red

proceso de reclutamiento. Sin embargo, es esencial que esta automatización n

humano a la hora de evaluar a los candidatos, especialmente en una comunidad

y el compromiso local siguen siendo factores clave .

2.3.      Capacitación y Desarrollo personalizado

La   gestión   del   talento   humano   está   revolucionando   al   impleme

automatización de procesos hasta  la personalización de la experiencia de los

herramientas  que  pueden  predecir  el  rendimiento  de  candidatos  y  persona

profesional, Ia  lA pemite una mayor eficiencia y precisión en la toma de decis

impactos más evidentes de la lA es la automatización del reclutamiento, que op

de talento al filtrar grandes volúmenes de candidatos y predecir su adecuación
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et  al„  2023).  Además,  Ias  platafomas  de  lA  que  realizan  análisis  de  comp

cambiando la foma en que se evalúa el rendimiento al identificar patrones de

pemiten intervenciones oportunas.

El aprendizaje personalizado es otro efecto positivo  ,  ya que la  IA ada

de  capacitación  para  satisfacer  las  necesidades  individuales  de  los  emplead

impulsar su motivación y compromiso (Huang y Rust, 2023). Al mismo tiempo ,

las  expectativas  respecto  del  talento  humano  :  ahora  se  espera  que  los  e

habilidades  técnicas  y  una  voluntad  de  actualizar  continuamente  sus  conoc

organizacional  ,  el  uso de  lA promueve  una  cultura  basada en  datos  ,  donde  1

recursos humanos se basan en análisis y evidencia, lo que conduce a una mejor

entre  los  objetivos  del  negocio  y  las  capacidades  individuales  de  los  empl

Montealegre,   2023).   La   adopción   de   lA   también   requiere   que   las   empre

infraestructura tecnológica adecuada y en seguridad de datos, garantizando que 1

confiables y estén protegidos contra amenazas cibernéticas. Además, es esen

comunicación abierta y transparente con el  personal  para abordar las inquietu

adopción efectiva de la tecnologi'a.

La inteligencia artificial puede servir como un aliado estratégico para ade

del talento humano al interior de instituciones como la Universidad  Laica Eloy

Extensión   Chone   ,   adecuando   los  contenidos  en  función  de   las  compete

requeridas . Por ejemplo, podría utilizarse para mejorar programas de formación

enfermería, educación o ingeniería, reforzando habilidades específicas basada

datos. Sin embargo, es necesario fortalecer la infraestructura tecnológica existen

que dichas soluciones se implementen de manera efectiva y sostenible.

2.4.      Desafíos Éticos y prácticos en la lmplementación de lA

En  torno al  conocimiento,  (Betancourt et al.,  2024) destacan  que  un  d

riesgo  dentro  de  los  algoritmos  de  lA  ,  pues  los  datos  utilizados  para  entren

pueden contener sesgos históricos , lo que puede llevar a decisiones injustas e

gestión del talento . Es esencial que las organizaciones desarrollen y apliquen
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identificar y reducir estos sesgos,  garantizando la  equidad y la  inclusión  en

También enfatizan que es crucial que los equipos responsables de desarrolla

sean diversos y conscientes de los posibles sesgos , trabajando activamente

El  uso  de  lA  en  la  gestión  de  recursos  humanos  conlleva  desaf

importantes  . Entre los principales desafíos están las preocupaciones sobre

empleados y el riesgo de sesgos algorítmicos . La recopilación y el análisis d

de datos sobre el comportamiento y el desempeño de los empleados puede r

se regula adecuadamente , lo que genera preocupaciones éticas sobre la priv

2023). Además, los algoritmos de lA pueden replicar o amplificar sesgos exi

a decisiones de contratación o promoción injustas si no se implementan me

( Bessen, 2023).

Para aprovechar al máximo el potencial de la  IA, el departamento d

debe  desarrollar  un  conjunto  de  competencias  clave  ,  tanto  en  habilidade

capacidades de gestión y análisis ético . Entre las habilidades técnicas , la alf

es esencial, ya que los profesionales de RRHH necesitan comprender los pri

ciencia de datos y el análisis de algoritmos para interpretar correctamente los

la lA (Brynjolfsson et al., 2022). También es fundamental tener experiencia e

y herramientas de automatización , lo que implica saber cómo utilizar platafor

automatizadas, software de evaluación de desempeño y aplicaciones de apr

Los  desafíos  éticos  destacados  por Zhang  et  al  .  (2023)  y  Bess

considerados cuidadosamente por la Universidad Laica Eloy Alfaro de Man

particularmente si la institución planea implementar inteligencia artificial en

la evaluación  del desempeño del  personal  .  Es esencial  promover una  cult

digital y ética entre los docentes y el personal administrativo para prevenir el

y garantizar que la automatización no refuerce las desigualdades estructura

del entorno organizacional.
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2.5.      Capacitación en competencias Digitales

En el área de competencias de gestión , el equipo de recursos humanos debe potenciar

su capacidad para liderar el cambio cultural y promover la adaptabilidad dentro de la organización,

ya  que  el  uso  de  lA  puede  crear incertidumbre  entre  los  empleados.  Una  comunicación  eficaz

sobre  los  beneficios y el  uso  ético de  la  IA en  la gestión  del  talento  humano  es  esencial  para

generar confianza y reducir la resistencia al cambio (Zhang et al., 2023). Además, el departamento

debe  desarrollar  una  sólida  perspectiva  ética  para  manejar  adecuadamente  las  cuestiones

relacionadas  con  la  privacidad  y  la  equidad  en  la  aplicación  de  la  lA  ,  garantizando  que  los

procesos   de    recursos   humanos    sigan    siendo   justos   e    inclusivos    (Bessen,    2023).    La

implementación  de  la  inteligencia  artificial  no  sólo  debe  centrarse  en  mejoras  técnicas  ,  sino

también incluir una base ética sólida que garantice la equidad y la privacidadl

En los últimos años, la inteligencia artificial (lA) ha comenzado a cambiar la forma en que

se  gestionan  los  recursos  humanos  ,  proporcionando  herramientas  avanzadas  que  ayudan  a

mejorar la eficiencia en procesos como la contratación, la evaluación del desempeño y el desarrollo

profesional (Bessen, 2020). Gracias a los algoritmos de aprendizaje automático y al procesamiento

del lenguaje natural , Ias empresas ahora pueden analizar grandes volúmenes de datos en tiempo

real  ,  identificando  patrones  que  apoyan  una  mejor toma  de  decisiones  y; reducen  los  sesgos

humanos en las evaluaciones laborales (Ransbotham et al„ 2021 ). El uso de lA en la gestión de

recursos  humanos  ofrece  una  ventaja  competitiva   importante   ,   pero  tarbién  requiere  una

adaptación  continua  por  parte  de  los  profesionales.  La  tecnologi'a  debería  verse  como  una

herramienta colaborativa más que un reemplazo de las habilidades humanas .

La Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabí, extensión Chone , enfrenta el reto de formar
1

a sus estudiantes, docentes y especialmente al personal administrativo en cómpetencias digitales

dentro de un contexto donde no todos tienen igual acceso a la tecnologi'a. Por lo tanto, el llamado

de  Zhang  et al.  (2023)  a  liderar el  cambio  cultural  es  crucial.  Es  urgente  implementar  políticas

institucionales  que  incentiven  el  uso  responsable  de  las  herramientas  tecnológicas  ,  con  un

enfoque inclusivo y equitativo , para reducir la brecha digital que aún existe .
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2.6.      Imp]ementación de Medidas de Transparencia y supervisión

A medida que las organizaciones buscan aprovechar las oportunidades que ofrece la lA ,

también deben desarrollar estrategjas que integren esta tecnología de manera ética y transparente

garantizando que los algoritmos se alineen con valores inclusivos y que los empleados se sientan

seguros de su uso (Cohen, 2023).  En este contexto, examinar la relación entre la lA y la gestión

de  recursos  humanos se vuelve  esencial  para  identificar tanto  los  beneficios como  los  riesgos,

promoviendo  una  implementación  responsable  que  apoye  el  crecimiento  y  el  bienestar de  los

empleados . La lA permite una personalización sin precedentes en la experiencia de los empleados

pero es importante no pasar por alto la importancia de la transparencia y la ética para evitar el

uso indebido de datos y garantizar un entorno de trabajo saludable y justo .

Esta tecnología ha transformado procesos clave como la selección, retención y desarrollo

de empleados  , ofreciendo un  nivel de personalización sin precedentes en  la experiencia de los

empleados y al mismo tiempo mejorando la eficiencia en varias áreas de la organización (Bessen,

2020).  El  uso  de  algoritmos  de  lA,  que  analizan  grandes volúmenes de  datos  en  tiempo  real  ,

proporciona  a  los  profesionales  de  RR.HH.  una  herramienta  poderosa  para  tomar  decisiones

informadas , mejorar la precisión de los procesos y potencialmente reducir el sesgo humano en la

contratación y las evaluaciones de desempeño (Chamorro-Premuzic & Akhtar, 2021 ). Si bien la lA

mejora  la  precisión  en  la toma  de  decisiones  ,  es  importante  que  los  profesionales  de  RR.HH.

estén  bien  capacitados  para  interpretar  los  datos  y  aplicar  los  resultados  de  manera  justa  e

imparcial  .

Sin embargo, Ia adopción de lA en la gestión del talento no está exenta de desafi'os, Entre

los principales obstáculos se encuentran los riesgos éticos relacionados con la privacidad de los

empleados y la  posible  perpetuación  de sesgos  inherentes a  los datos  utilizados  para  entrenar

estos sistemas (Caliskan et al., 2021 ). Además, Ia implementación de lA puede generar resistencia

por parte de los empleados, que pueden ver estas herramientas como intrusivas o una amenaza

para  su  autonomía  laboral  y  la  confidencialidad  de  su  infomación  personal  (Harvard  Business

Review, 2022). Esta resistencia se puede reducir mediante una comunicación eficaz que destaque
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Ios  beneficios  y  explique  claramente  las  medidas  de  protección  de  la  privacidad  y  equidad

implementadas .

En este contexto, es fundamental desarrollar un marco ético y de gobernanza que guíe la

implementación de la lA en los recursos humanos , garantizando que esta tecnologi'a se utilice de

foma responsable y en el mejor interés tanto de la organización como de sus empleados (Cohen,

2023).  En  los  próximos  años,  el  éxito  de  las  organizaciones  dependerá  en  gran  medida  de  su

capacidad  para integrar la  lA de forma inclusiva y transparente ,  aprovechando sus beneficios y

abordando al mismo tiempo sus riesgos potenciales . Examinar la relación entre la lA y la gestión

de  recursos  humanos  se  ha  vuelto  crucial  para  comprender  cómo  estas  tecnologías  pueden

respaldar el crecimiento organizacional y el bienestar de los empleados en un entorno laboral que

cambia rápidamente .  Un marco ético y de gobernanza sólido no solo protege a los empleados ,

sino que también genera confianza en la organización y garantiza el uso sostenible de la lA en los

recursos humanos .

La necesidad  de transparencia en  la implementación de la  lA (Cohen,  2023) también se

aplica al entorno organizacional  , donde cualquier innovación tecnológica debe estar respaldada

por  una  estrategia  clara  de  comunicación  y  capacitación  .  Esto  es  fundamental  para  que  la

comunidad académica de la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabí, Extensión Chone , no vea

a la IA como una amenaza, sino como una herramienta complementaria que puede potenciar los

procesos administrativos y académicos , siempre que se utilice de forma ética y consensuada .

2.7.       El impacto dela lAen la gestión deltalento humano

Para que el impacto de la IA en la gestión de recursos humanos sea positivo y sostenible,

es fundamental la colaboración entre el sector público y privado , así como la implicación de los

propios trabajadores en la adopción de procesos tecnológicos ( Bessen, 2023). A nivel  mundial,

diversas organizaciones intemacionales han enfatizado la importancia de promover políticas que

apoyen la capacitación en habilidades digitales y la adaptación de las leyes laborales para proteger

a los trabajadores ante la transformación impulsada por la  lA ( Foro Económico Mundial  , 2023).

En este contexto, se necesita un enfoque ético y colaborativo para garantizar que la IA enriquezca

el  entorno  laboral  y  mejore  el  desarrollo  profesional  y  personal  de  los  trabajadores  (Restrepo,
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2022).  La  integración de  la  IA en  la  gestión  de  recursos  humanos  no  debe verse  simplemente

como una mejora tecnológica , sino como un catalizador para la evolución del lugar de trabajo . Es

crucial que la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabí, Extensión Chone , fomente una cultura de

adaptación y aprendizaje continuo  ,  asegurando que sus colaboradores estén  preparados  para

trabajar junto a estas nuevas tecnologías. Además,  la ética y la transparencia en el uso de la IA

son fundamentales para mantener la confianza y el bienestar de los trabajadores  ,  promoviendo

un entomo de trabajo justo y equitativo .

Como lo sugiere Restrepo (2022), la integración de la lA debe ser vista como un proceso

colaborativo,   particulamente  en  el  contexto  de  la   Universidad  Laica  Eloy  Alfaro  de  Manabí

Extensión-Chone, donde los lazos comunitarios y la participación colectiva son esenciales.  Incluir

al personal administrativo en las discusiones sobre el uso y los li'mites de la tecnología promoverá

una adopción más armoniosa , reduciendo la resistencia y fortaleciendo el sentido de pertenencia

ante los cambios institucionales.
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3.    METODOLOGIA

El  presente estudio se  desarrolló  bajo  un  enfoque mixto  (cuantitativo  y cualitativo),  que

pemitió integrar el análisis estadi.stico de encuestas con la interpretación de entrevistas. El diseño

de investigación fue descriptivo, analítico y bibliográfico, orientado a comprender el  impacto de la

inteligencia  artificial  en  la  gestión  del  talento  humano  en  la  Universidad  Laica  Eloy  Alfaro  de

Manabí, Extensión Chone.

La  población  estuvo  conformada  por los  36  miembros  del  personal  administrativo de  la

institución, los cuales constituyeron también la muestra del estudio (100 %), mediante un muestreo

no probabilístico e intencional.

Para la recolección de datos se aplicaron dos técnicas:

Encuesta:  Dirigida  al  personal  administrativo,  compuesta  por  preguntas  cerradas  en

escala nominal y ordinal, con el propósito de obtener infomación sobre percepciones, beneficios

y desafi'os del uso de la inteligencia artificial en la gestión de talento humano.

Entrevista  semiestructurada:  Realizada  a  la  Decana  de  la  Extensión  Chone,  con  el

objetivo de profundizar en  la experiencia  institucional y recoger apreciaciones cualitativas sobre

los riesgos y oportunidades de la lA.

En   cuanto  al  análisis  de  datos,   la   información  cuantitativa  fue  procesada  mediante

estadísticas  descriptivas  (frecuencias  y  porcentajes),   mientras  que  los  datos  cualitativos  se

examinaron  a  través  de  análisis  de  contenido  temático,  identificando  patrones  y  categorías

emergentes.

Esta  combinación  metodológica  permitió  contrastar  los  resultados  de  la  encuesta  y  la

entrevista, brindando una visión integral del fenómeno estudiado.
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4.   RESULTADOS

Encuesta

1.   ¿Cuál es la percepción sobre el impacto de la inteligencia artificial en la

gestión de talento humano en la Uleam Extensión Chone?

Categoría. Frecuencia.     Porcentaje

%.

Muy positivo

Positivo

Neutro

Negativo

3%

11%

28%

58%

TOTAL:                                                          36                        100%

Tablal.. #1.
Fuente: Encuesta realizada al personal admin-istrativo de la ULEAM Extensión Chone
Elaborado por: Estudian€es de Administración de Empresas.

Interpretación:

EI 58% de los encuestados considera negativo el impacto de la inteligencia artificial en la

gestión de talento humano,  principalmente  por falta de capacitación.  El 28°/o  lo ve como neutro,

posiblemente por la ausencia de experiencias concretas;  un  11°/o opina que es positivo y el 3°/o

muy positivo.
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2.   ¿En qué área de la gestión del talento humano considera usted que la

implementación de inteligencia artificial en la Uleam Extensión Chone podn'a

aportar el mayor potencial para generar mejoras continuas?

Categoría.                                                                                         Frecuencia.    Porcentaje %.

Reclutamiento y selección de personal

Capacitación y desarrollo profesional

Gestión del desempeño y evaluación continua

Retención de talento y bienestar laboral

Automatización de procesos administrativos

Todas las anteriores

7

0

3

0

8

19%

0%

8%

0%

220/o

18                          500/o

TOTAL:                                                                                                           36                            100°/o

Tab'a: #2.
Fuen€e: Encuesla reallzada al personal administrativo de la ULEANI Extensión Chone
Elaborado por: Estudiantes de Admlnistración de Empresas.

Interpretación:

Según   los   datos,   el   50%   de   los   encuestados   considera   que   todas   las   opciones

mencionadas ayudarían a mejorar la gestión de talento humano mediante lA en Uleam Extensión

Chone, optimizando procesos clave. El 22°/o eligió la automatización administrativa, el 19°/o prefirió

el reclutamiento y selección de personal, y el 8°/o optó por la gestión del desempeño y evaluación

continua.
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3.   ¿Cree que las decisiones clave en gestión de talento humano deben ser

supervisadas por personas, no solo por IA?

Categoría.                                                                              Frecuencia.    Porcentaje %.

Sí, totalmente de acuerdo

Si', pero con algunas excepciones

20                       56%

13%

No, Ia lA puede tomar todas las decisiones                       1                           3%

No, Ias decisiones deben ser 100%

humanas

14                         39%

TOTAL :                                                                                          36                        | 000/o

Fuente: Encuesta reailizada al personal administrativo de la ULEAM Extensión Chone
Elaborado por.. Estudlantes de Administraoión de Empresas.

lnterpretación:

EI  56%  de  las  personas encuestadas  considera  que  las  decisiones cri'ticas deben  estar

siempre bajo supervisión humana. Un 39% opina que no deberían ser exclusivamente humanas,

ya que la IA puede incurrir en sesgos, especialmente en temas éticos. El 3% cree que la lA puede

intervenir en casos excepcionales,  mientras que el  11 °/o está a favor de que la lA tome todas las

decisiones cri'ticas.
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4.   ¿Cuáles  considera  que  son  los  aspectos  de  la  cultura  organizacional  más

impactados  por la aplicación  de  inteligencia artificial en  la  gestión del talento

humano en Uleam Extensión Chone?

Categoria.                                                                      Frecuencia.     Porcentaje %.

Comunicación interna

Toma de decisiones

Colaboración entre equipos

lnnovación organizacional

10

4

7

15

28%

11%

19%

42%

TOTAL:                                                                                   36                         100%

Tab'a: #.
Fuente: Encuesta realizada al personal adminisqativo de la ULEAM Extensión Chone
Elaborado por: Estudiantes de Administración de Empresas.

Interpretación:

Según   los   resultados,   el   42°/o   de   los   encuestados   considera   que   la   innovación

organizacional es el aspecto más influido por la cultura empresarial, gracias a la automatización

de procesos y cambios en  la estructura.  EI 28% destaca la comunicación  interna  por agilizar la

atención de necesidades laborales. El  19% señala la colaboración entre equipos, facilitada por la

lA en la gestión de talento humano, y el 11 % indica la toma de decisiones como factor relevante.
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5.    DISCUSIÓN

Los resultados obtenidos muestran  que,  aunque la inteligencia artificial  (IA) aún no se ha

incorporado  plenamente en  los  procesos de gestión de talento  humano en  la  Universidad  Laica

Eloy Alfaro de Manabí, Extensión Chone, existe un creciente reconocimiento de su potencial como

herramienta estratégica. La encuesta aplicada al personal administrativo evidenció que más de la

mitad de los participantes perciben negativamente su implementación, principalmente por la falta

de capacitación y la limitada experiencia con estas tecnologías. Sin embargo, también se reconoce

que   la   lA   puede   optimizar  procesos   como   la   automatización   administrativa,   Ia   innovación

organizacional y la toma de decisiones.

Estos  hallazgos coinciden  con  lo  planteado  por Frey y Osbome  (2022) y Gregory et al.

(2023), quienes destacan que la IA puede generar una "brecha de habilidades" si no se acompaña

de  programas  de  formación  continua.  De  igual  manera,  Ia  preocupación  ética  señalada  por

Betancourt et al. (2024) se refleja en la percepción de los encuestados, quienes consideran que

las decisiones críticas deben estar siempre bajo supervisión humana.

La entrevista a la Decana de la Extensión Chone reftierza esta visión, al señalar que la lA

debe entenderse como un instrumento de apoyo, nunca como un reemplazo del talento humano.

Asimismo,  resalta  la  necesidad  de  aplicar políticas claras  que  regulen  su  uso,  evitando  riesgos

asociados  con  la  privacidad  de  datos,  la  transparencia  y  la  deshumanización  de  los  procesos

administrativos,

En este sentido, Ios resultados de la investigación respaldan lo expuesto por Bessen (2023)

y Cohen (2023), quienes enfatizan que la integración de la IA en la gestión de recursos humanos

requiere no solo de infraestructura tecnológica, sino también de un  marco ético y .egal sólido,

así como de la aceptación cultural por parte de los colaboradores.

Finalmente,  la  convergencia  entre  los  datos  cuantitativos,  la  entrevista  y  la  literatura

revisada  sugiere  que  la  lA  puede  constituir  una  herramienta  transfomadora  en  la  gestión  del

talento humano, siempre que su implementación sea gradual, ética y acompañada de procesos
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de capacitación permanente. De esta forma, se logra equilibrar la innovación tecnológica con la

preservación de la equidad y la confianza organizacional.

Entrevista

Los  hallazgos  de  la  entrevista  evidenciaron   que  la  inteligencia  artificial  (IA)  representa

tanto un desafío como una oportunidad para la gestión del talento humano en instituciones como

la  Universidad  Laica  Eloy Alfaro de  Manabí,  Extensión  Chone.  No obstante,  reconoce que la  IA

puede servir como una herramienta de apoyo para las organizaciones en tareas y la elaboración

de documentos,  siempre que su uso este acompañado del criterio de un  profesional y una base

legal.

Uno de los aspectos más relevantes es la conciencia institucional sobre los riesgos éticos

asociados  al  uso  de  lA,  como  la  privacidad  de  los  datos,  los  sesgos  algorítmicos  y  la  posible

deshumanización en la toma de decisiones. Estos aspectos fueron señalados tanto en la encuesta

como en la entrevista donde se enfatizó la necesidad de mantener una supervisión humana que

complemente las decisiones automatizadas. "Esto coincide con la literatura revisada, que advierte

sobre los riesgos de dejar decisiones críticas exclusivamente en manos de algoritmos" (Betancourt

et al.' 2024).

En general, la decana la Lic. Lilia Del Roció Bemúdez Cevallos resalta que la lA debe ser

entendida como una herramienta complementaria, que no reemplaza el talento humano sino que

puede fortalecer su desempeño si se utiliza de manera adecuada y ética.
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6.    CONCLUSIÓN

En consecuencia, el uso y la implementación de la inteligencia artificial presentan  nuevas

posibilidades  tanto  para  las  organizaciones  públicas  como  privadas,  ya  que  deberán  afrontar

desafi'os y oportunidades relacionadas con la incorporación de estos avances tecnológicos en la

gestión  del talento  humano.  Esto ayudará  a  las organizaciones  a  mejorar y optimizar procesos

clave, permitiéndoles enfrentar estos desafi'os con el tiempo, lo cual contribuirá a un uso más ético,

transparente y equitativo de la tecnología. Para enftentar estos avances tecnológicos, el personal

de talento humano deberá adquirir nuevas habilidades para poder responder a estos desafi'os.

Según  el  análisis  del  Foro  Económico  Mundial,  se  han  identificado  ciertas  habilidades

esenciales para evolucionar en el mercado laboral, ya que la tecnología impulsa estos cambios.

Estas habilidades incluyen la alfabetización técnica, el pensamiento analítico, el dominio del idioma

inglés y la creatividad.

La primera habilidad,  la alfabetización técnica, consiste en la capacidad de comprender,

utilizar  y  adaptarse  a  las  nuevas  tecnologías,  lo  cual  implica  no  solo  manejar  dispositivos  y

aplicaciones,   sino  también   resolver  problemas  relacionados  con   la  tecnología.   La   segunda

habilidad,   el   pensamiento   analítico,   se   refiere   a   la   capacidad   cognitiva   de   descomponer

situaciones o problemas en partes más pequeñas y comprensibles, analizarlas detalladamente y

tomar decisiones basadas en datos. La tercera habilidad, dominar el idioma inglés, se debe a que

es un lenguaje global en el ámbito de los negocios, Ia tecnología y la comunicación internacional.

Por último,  la creatividad  representa  la capacidad de generar ideas innovadoras  para encontrar

soluciones creativas a problemas.

Es importante mencionar que, al  integrar o  implementar estas tecnologías,  es necesario

contar con una gobernanza global y regulaciones éticas, ya que es fundamental establecer límites

claros en el uso de la inteligencia artificial.

Se  recomienda  fomar  al  personal  en  competencias  digitales  y  fomentar  un  enfoque

colaborativo entre la tecnología y el capital  humano, garantizando así una transición responsable

y  sostenible  hacia  modelos  de  gestión  más  innovadores  y  eficientes.  Finalmente,  este  estudio

demuestra  que,  aunque  la  inteligencia  artificial  no  sustituye  al  talento  humano,  puede  ser  una

herramienta clave para fortalecer su desempeño, siempre que se implemente con responsabilidad,
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transparencia, ética y con la participación activa de todos los actores institucionales involucrados

en su uso.
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Facultad Ciencias Administrativas

Matriz de Consistencia
Problema general Objetivos Variables Metodología Población yMuestra Técnicas einstrumento

Si    bien   la Objetivo Variable Enfoque Población Técnica
lA promete mejorar General independiente MixtoDiseño 36 Se
la     eficiencia     en •      Analizar               el EI personas            del realizará      una:
procesos       clave, impacto     de     la Impacto   De   La personal encuesta          y
también             trae inteligencia lnteligencia Analítico administrativo entrevista
consigo artificial  (lA) en  la ArtificialVariable Descriptivo Tipo      de
inquietudes gestión               del Bibliográfico muestreo
relacionadas     con talento     humano Muestreo
la          ética '           la en la  Universidad dependiente no  probabilístico  y
transparencia  y  la Laica  Eloy Alfaro Gestión intencional.

privacidad.         Las de               Manabí De            Talento Muestra
organizaciones Extensión Humano Se
aún       no      están Chone, rea liza rá             una
preparadas     para identificando    los muestra  del  100°/o
implementar  estas principales de                          los
tecnolog i'as         de desafíos               y encuestados.
forma   efectiva,   1o oportunidades
cual    genera    una que  presenta  en
brecha       en       la el                entorno
capacitación de los organizacional
profesionales      de actual.
recursos  humanos Objetivos
y             en             la Específicos
infraestructura •      Examinar             el
tecnológica. impacto     de     la

Por            lo inteligencia
anteriormente artifiicial      en       la
expuesto ,            se experiencia      del
pl antea                   la empleado y en la
siguiente cultura
interrogante: organizacional.
¿Cómo  impacta  la •      ldentificar          los
implementación de principales
la             inteligencia desafi'os       ético,
artificial        en        la legales                  y
gestión  del  talento organizacionales
humano      de      la que    surgen    del
Universidad   Laica uso         de         la
Eloy      Alfaro      de inteligencia
Manabí   Extensión artificial      en      la
Chone,    y    cuáles gestión               del
son  los  principales talento humano.
desafíos                 y •      Identificar          las
oportunidades  que oportunidades
presenta  para  las que                        la
organizaciones. en inteligencia
térmi nos               de artificia l       ofrece
eficiencia,   ética   y para          mejorar
equidad? procesos      claveenlagestióndeltalentohumano.
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Encuesta
Encuesta  dirigida  al  personal  administrativo  de  la  Universidad  Laica  Eloy  Alfaro  de

Manabí Extensión Chone sobre el lmpacto de la lnteligencia Artificial en la Gestión del Talento

Humano: Desafíos y Oportunidades.

lnstrucciones:   Su   participación   es   anónima   y  sus   respuestas  serán   tratadas   de   manera

confidencial.

1.   ¿Como percibe el impacto general de la inteligencia artificial en la gestión de talento

humano en la Uleam Extensión Chone?
•:.    Muy positivo

•:.    Positivo

•:.    Neutro

•:.    Negativo

2.    ¿Considera usted que la inteligencia artificial está transforrnando significativamente

las prácticas de talento humanos?
•:.    Si, en gran medida

•:.    Si, de manera moderada

•:.   Solo en algunos aspectos

•:.    No, apenas hay cambios

•:.    Nolosé

3.   ¿Está de acuerdo en que las decisiones críticas en la gestión de talento humano no

deben ser tomadas exclusivamente por la inteligencia artificial (lA), sino siempre con

supervisión humana?
<.    Sí, totalmente de acuerdo
•:.    Sí, pero con algunas excepciones

•:.    No, la lA puede tomar todas las decisiones

•:.    No, las decisiones deben ser 100% humanas

4.   ¿Qué aspectos de la cu[tura organizacional considera que ha sido más influido por

la inteligencia artificial en la gestión del talento humano en Uleam Extensión Chone?
•:.   Comuniüción interna

•:.   Toma de decisiones

•:.    Colaboración entre equipos

<.    Innovación organizacional
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5.   ¿Qué nivel de desafíos éticos consjdera que enfrenta la institución al implementar

inteligencia artificial en la gestión del talento humano?
•:.    Muyaltos

•:.    Altos

•:.    Moderado

•:.    Bajo

•:.    Ninguno

6.   ¿Cuál  de los  siguientes  desafíos  considera  usted más  relevante en  la  institución

respecto a la implementación de inteligencia artificial?
•:.    Protección de datos y privacidad

•:.    Dependencia

•:.    Ética y sesgos en ios aigoritmos

•:.    Capacitación y aceptación de los colaboradores

<.    Comunicación transparente

<.    No hemos enfrentado desafi'os.

7.   ¿En qué parte de la gestión de talento humano cree usted que tiene mayor potencial

para  generar  mejoras  continuas  si  se  implementa  la  lA  en  la  Uleam  Extensión
Chone?

a.    Reclutamiento y selección de personal

b.    Capacitación y desarrollo profesional

c.    Gestión del desempeño y evaluación continua

d.    Retención de talento y bienestar laboral

e.    Automatización de procesos administrativos

f.     Todas las anteriores

8.    ¿Cuáles  de  las  siguientes  opclones  considera  usted  que  son  los  principales

desafíos éticos  que  se  pueden  presentar en  la  implementación  de  la  inteligencia

artjficial  en  los  procesos  de  gestión  de]  talento  humano  en  la  Uleam  Extensión

Chone?
•:.    Falta de transparencia en los algoritmos de lA

<.    Privacidad y seguridad de datos

•:.    Sesgo y discriminación

•:.   Todas las anteriores

9.   ¿Qué  procesos  considera  que  la  gestión  del talento  humano  ha  mejorado en  la
institución actualmente?

•:.    Reclutamiento y selección

•:.    Capacitación y desarrollo

•:.    Evaluación y desempeño

•:.    Retención de talento
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10.  ¿Cuáles    de    las    siguientes    opciones    considera    que    son    las    principales

oportunidades que la inteligencia artificial podría ofrecer para mejorar la eficiencia

y efectividad de la gestión del talento humano en la Uleam Extensión Chone?
a.    Automatización de tareas administrativas repetitivas.

b.    Fomación personalizada

c.    Predicción de rotación de personal

d.    Optimiza procesos claves.

e.    Eliminación de sesgos

f.     Todas las anteriores

¿Agradecimiento

iGracias por su participación[ Sus respuestas son va[iosas para entender e[ impacto
de la inteligencia artificial en la gestión del talento humano.

Link de la encuesta realizada

httDs://forms.office.com/Paaesoesianpaaev2.asDx?subDaae=desicin&Formld=AH

mhMYll   EvxGVTopce47aEsW3uobwRKODNMEshGGVDUMIZovl hYTzk4Tl hQVDkzwJW

MkzaskNTSS4u&Token=8633f688807b45949569340575d971db
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Entrevista
Esta  entrevista  está  dirigida  a  la  Decana  de  la  universidad  Laica  Eloy  Alfaro  de

Manabí Extensión Chone.

La  entrevista  se  centrará  en  comprender  la  percepción  y  experiencia  del  personal  de

gestión de talento humano sobre la implementación de la inteligencia artificial en los procesos.

1.           ¿Cuál es su experiencia profesional en relación con la gestión del talento humano

y el uso de tecnologías como la inteligencia artificial?

2.           ¿Considera  que  la  inteligencia artificial  ha transfomado  los  procesos de gestión

del talento humano en su organización? ¿Por qué?

3.           ¿Cuál cree usted que son los beneficios más evidentes de implementar inteligencia

artificial en la gestión de talento humano?

4.           ¿Qué cambios ha observado en la experiencia de los empleados debido al uso de

inteligencia artificial en los procesos organizacionales?

5.           ¿Cómo  cree  usted  que  influiría  la  gestión  de  talento  humano  al  implementar  la

inteligencia artificial en la cultura organizacional, particularmente en la comunicación o en la toma

de decisiones?

6.           ¿Qué  desafíos  éticos  considera  que  enfrenta  una  organización  al  implementar

inteligencia ariificial en la gestión del talento humano?

7.           ¿Cree usted que existen problemas legales o normativos asociados en la gestión

de talento humano al uso de inteligencia artificial?

8.           ¿Cuál cree usted que son las principales desafíos y oportunidades que se presenta

en la organización al implementar la IA en la gestión del talento humano?

9.           ¿Podri'a  compartir algún  caso  práctico  donde  la  IA  haya  optimizado  un  proceso

clave en la gestión de talento humano?

10.         ¿Cree usted que la inteligencia artificial está transformando la experiencia de los

empleados del talento humano?

11.         ¿Le gustaría agregar algo más sobre el tema que no hayamos discutido?
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Entrevista realizada a la decana de la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi extensión

chone.
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