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Resumen

La transicidn hacia una gestion del talento basada en algoritmos predictivos ha transformado
radicalmente el reclutamiento y la evaluacion del desempefio. Aunque estas herramientas
prometen una precisiébn matematica y eficiencia operativa, su implementacion genera
tensiones psicoldgicas profundas tanto en candidatos como en empleados. Uno de los
principales desafios es el sesgo de automatizacion, definido como la confianza
desproporcionada que los reclutadores otorgan a los sistemas tecnoldgicos, llegando a
delegar su responsabilidad ética en algoritmos cuya logica suele ser opaca. Este fendmeno
puede derivar en una deshumanizacion sistémica, donde el trabajador es reducido a un dato
cuantificable, erosionando su autonomia e identidad profesional. Desde la perspectiva del
candidato, el uso de la Inteligencia Artificial (1A) puede provocar ansiedad algoritmica e
impotencia, donde el rechazo ocurre sin interaccion humana ni posibilidad de réplica.
Ademas, existe un riesgo critico de discriminacién algoritmica, ya que los sistemas pueden
replicar sesgos historicos de género y étnica bajo un velo de neutralizad técnica. Para los
empleados la A introduce estrés, incertidumbre y ruptura psicoldgica con la organizacion.
El documento analiza estas respuestas mediante marcos como la Teoria de la
Autodeterminacion y la Conservacion de recursos, subrayando que la autonomia y el

bienestar emocional se ven amenazados por protocolos rigidos.
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Introduccion

Durante la Gltima década, el paradigma de la gestion del talento humano ha transitado una
transformacion radical, impulsada principalmente por la integracion de la Inteligencia
Artificial (IA) y la sofisticacion de los algoritmos predictivos. Este cambio de era ha
desplazado el modelo tradicional de seleccion, el cual se cimentaba en la intuicion clinica, el
juicio objetivo y la experiencia acumulada del reclutador profesional. En su lugar, han
emergido ecosistemas digitales de alto rendimiento que poseen la capacidad analitica de
procesar volumenes masivos de informacion en tiempo real, permitiendo una diseccion
minuciosa de perfiles para hallar al candidato ideal con una precision matematica antes
inalcanzable para el ser humano.

No obstante, esta transicion tecnoldgica no es meramente una cuestion de software o
capacidad de computo, sino que se encuentra ligada a la arquitectura psicoldgica y la
disposicion cognitiva de quienes deben adoptar y operar estas herramientas dentro del
departamento de Recursos Humanos. El éxito de esta integracion tecnolégica depende de
coémo estos profesionales perciben, adoptan y operan estas herramientas de vanguardia.
Factores como la resistencia al cambio, la confianza en los sistemas automatizados y la
redefinicion del propio rol humano frente a una maquina son elementos criticos que moldean
la eficiencia de estas nuevas practicas. La digitalizacion del talento humano representa un
equilibrio tenso entre la eficiencia algoritmica y la subjetividad humana que aun rige la toma
de decisiones dentro de las organizaciones.

La integracion de algoritmos generados por la inteligencia artificial de contratacion
enfrenta una resistencia significativa, no solo es un reto de ingenieria, sino un fenémeno que
sacude los cimientos psicologicos y emocionales del entorno laboral. El rechazo a usar
inteligencia artificial en la contratacion no solo es un reto técnico, sino también un reto
psicolégico y emocional para los trabajadores.

Esta linea de investigacion postula que la integracion de la inteligencia artificial en el
ambito laboral no tropieza unicamente con barreras de cddigo, sino un arraigado sesgo

psicolégico: la asimetria en la evaluaciéon del error. Existe una tendencia intrinseca a
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penalizar las fallas algoritmicas con rigor mucho méas severo que las equivocaciones
humanas, lo que siembra un clima de escepticismo que puede socavar la vialidad de cualquier
transformacion digital. Este fendmeno sugiere que, mientras el error humano suele verse
como una oportunidad de aprendizaje, el fallo de la maquina se interpreta como una prueba
definitiva de su ineficiencia, quebrando los vinculos de confianza necesaria para la
colaboracion del hombre con la maguina.

A esta resistencia se suma una arquitectura de miedos tangibles que complican la
adopcion de la 1A en procesos tan sensibles como la contratacion. Por un lado, el empleado
experimenta una amenaza latente hacia su identidad y estabilidad profesional, percibiendo al
algoritmo no como un aliado, sino como un competidor directo capaz de suplantar sus
funciones esenciales. Por otro lado, la implementacion de estas herramientas suele venir
acompafiada de un fendmeno de tecnoestrés derivado de la presion de mantener una
vigilancia constante sobre el sistema para asegurar que no se desvie o cometa sesgos. Esta
carga cognitiva genera una fatiga digital que agrava el rechazo hacia las nuevas tecnologias.

Bajo este panorama, la propuesta central consiste en identificar como la confianza
que se deposita en la herramienta, la percepcion de la amenaza sobre el rol profesional y la
auto eficiencia tecnoldgica del individuo, actian como los verdaderos ejes que determinan el
éxito o el fracaso de los sistemas automatizados. Se argumenta que la aceptacion de la 1A no
vendra dada por su perfeccion técnica sino por la capacidad de la organizacién de gestionar
la transicion emocional del personal, asegurando que el trabajador se sienta capacitado y

seguro frente a la evolucion de su propio puesto de trabajo.
Pregunta orientadora: ;Cual es el impacto psicoldgico en candidatos y empleados

respecto al uso de la inteligencia artificial para algoritmos de contratacion laboral y
evaluacion de desempefio laboral?

Objetivo general: Identificar las principales implicaciones psicoldgicas en los candidatos
al haber utilizado 1A en su proceso de reclutamiento y en empleados respecto a la evaluacion

de su desempefio laboral.

Objetivos especificos
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1. Reconocer los impactos psicologicos en el candidato al conocer que su reclutamiento
esta siento llevado por inteligencia artificial.

2. Sintetizar los impactos psicoldgicos resultado de ser empleado en una empresa que
utiliza inteligencia artificial para asignacion de tareas, desarrollo profesional,
despidos y aumentos de salario.

Metodologia

La metodologia de este estudio se basé en una revision bibliografica sistémica en
bases de datos de alto impacto, tales como PubMed y Google Académico. El proceso de
seleccion se centrd en articulos cientificos e investigaciones empiricas que permitieran
examinar las implicaciones psicoldgicas desde una perspectiva tanto del candidato como del
empleado. Conceptualizando teorias como: teoria del contrato psicoldgico, teoria del
tecnoestrés y teoria de la autodeterminacion. De este modo, se garantiza un marco teorico
robusto, fundamentado en evidencia cientifica actualizada (2021-2026) y de rigor académico.
Desarrollo teorico:

El sesgo de automatizacion se define como la tendencia sistémica de los reclutadores
a otorgar la confianza desproporcionada a los sistemas tecnolégicos, incurriendo en una
deferencia indebida que los lleva a desestimar evidencias contradictorias o a emitir la
busqueda de informacion complementaria (Cummings, 2006). En la praxis de la gestion del
talento, este fendmeno implica que el algoritmo deja de ser una herramienta de apoyo para
convertirse en el sustituto del proceso critico y vigilante de la informacién, impactando
directamente tanto en los procesos de seleccion como en la evaluacion del desempefio de los
colaboradores.

Mas alla de una simple falla técnica cognitiva, el analisis de este sesgo revela una
transformacion profunda en la subjetividad laboral. Al delegar la capacidad de juicio en
modelos de la Inteligencia Artificial, se reconfigura la percepcion del merito y la idoneidad,
consolidando una fuerza transformadora que altera la naturaleza de la misma de la toma de
decisiones estratégicas en las organizaciones contemporaneas. La confianza desmedida en

algoritmos de contratacion instaura una estructura de poder asimetrica donde el juicio del
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algoritmo sustituye la responsabilidad ética del empleador.

La integracion de la IA en la gestion del talento trasciende la mera optimizacion
técnica para instaurar una estructura de poder asimétrica. En este nuevo paradigma, el juicio
algoritmico tiende a desplazar la responsabilidad ética del empleador, delegando decisiones
criticas a sistemas cuya logica interna es a menudo opaca; esta transformacion no solo es
operativa, sino ontologica, pues representa una reconfiguracion profunda del trabajo humano,
la experiencia profesional y la naturaleza misma de las relaciones organizacionales.

Conforme las empresas usan tecnologias de inteligencia artificial mas avanzadas, que
van desde filtros de contratacidn hasta sistemas para analisis complejos, los empleados sufren
cambios en su rol. Este impacto se nota mucho en la reaccion de los trabajadores, quienes, al
sentir que pierden control e independencia por la automatizacién, buscan desahogarse en
foros de redes anonimas. Estos sitios de internet se vuelven puntos de encuentro donde
comparten su frustracion laboral, se apoyan entre si y buscan formas de organizarse para
responder al dominio y control de las maquinas.

El integrar IA en entornos laborales se manifiesta de manera heterogénea,
condicionado por las asimetrias geogréficas y las estructuras econémicas de cada region. En
contextos como el de Alemania, la adopcion de la tecnologia ha estado mediada por un
enfoque preventivo, caracterizado por marcos regulatorios robustos en materia de proteccién
de datos y mecanismos institucionales de consulta que garantizan la participacién de los
trabajadores en la transicion digital. No obstante, esta implementacion no es neutral; la IA
tiende a polarizar el mercado laboral al redescubrir la demanda hacia perfiles profesionales
de alta cualificacion, lo que exacerba las brechas sociales existentes.

Como sostienen Ozkiziltan & Hassel (2021), esta dinamica genera una dicotomia de
ganadores y perdedores dentro de la fuerza laboral. El perfil de los beneficiarios suele
converger en trabajadores jovenes, masculinos y con competencias especializadas en
tecnologias digitales. En contraste, los grupos histéricamente vulnerables como mujeres,
trabajadores de edad avanzada y minorias, enfrentan un riesgo desproporcionado de

desplazamiento y exclusion, evidenciando que la automatizacion puede profundizar las
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desigualdades estructurales si no se acompafia de politicas de inclusion y reconversion
profesional.

El consenso académico sugiere que la integracion de la A no derivara necesariamente
en un desplazamiento laboral absoluto, sino en una reconfiguracién profunda de la division
del trabajo. Este proceso se manifiesta en una doble vertiente; por un lado, la IA asume tareas
repetitivas o de alto riesgo, optimizando la seguridad vy la eficiencia, por otro lado, existe el
riesgo de una proletarizacién digital, donde el capital humano queda relegado a funciones
subsidiarias y mondétonas de soporte al algoritmo.

Estas transformaciones no ocurren aislados, sino que se ven exacerbadas por
desigualdades estructurales preexistentes. La falta de infraestructura adecuada y el acceso
asimétrico a la tecnologia aumentan esta brecha social que, al combinarse con las costumbres
y cultura de cada region hacen que el avance tecnoldgico se viva de manera completamente
distinta segun el grupo o la persona. En este sentido, la gestion algoritmica no solo altera la
productividad, sino que puede inducir procesos de deshumanizacion sistémica. Segin Dang
& Liu (2025), el trabajador corre el riesgo de verse reducido a un dato cuantificable dentro
de la arquitectura empresarial, lo que deriva en patologias organizacionales como el cinismo,
el tecnoestrés y una profunda sensacion de aislamiento socio-laboral.

La literatura cientifica define tres formas principales en las que el uso de la IA
deshumaniza a las personas:

1) Auto deshumanizacion: se manifiesta cuando los individuos comienzan a percibir a
su propia naturaleza bajo una légica mecanicista; surge primordialmente de la
ejecucion sistematica de tareas repetitivas subordinadas a imperativos algoritmicos.
El sujeto no solo se convierte en un engranaje funcional del sistema, sino que
internaliza una identidad técnica, distanciandose de sus facultades reflexivas para
manifestarse con el proceso operativo de la maquina.

2) Deshumanizacion del trabajador: en ecosistemas de gestién algoritmica, es
articulada mediante una reduccion ontologica del trabajador, quien deja de ser

reconocido como un sujeto integral para ser procesado como un mero agregado de
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datos o un recurso optimizable en términos de eficiencia productiva. Se produce una

objetivacion del capital humano, donde la légica del cddigo desplaza el

reconocimiento de la dignidad personal, subordinando la experiencia vital del
empleado a los imperativos de la métrica y el rendimiento algoritmico.

3) Deshumanizacion social: se ve exacerbada por la mediacion de la inteligencia
artificial en las interacciones interpersonales, fendmeno que tiende a erosionar la
densidad cualitativa de los vinculos humanos; se sufre un proceso de
instrumentalizacion, donde se es percibido bajo una Idgica puramente funcional o
utilitaria en lugar de ser reconocido en su integridad ontoldgica. Esta transicion
debilita la empatia intersubjetiva y diluye la profundidad de la conexién social,
consolidando un paradigma de racionalidad superficial donde la eficiencia técnica
desplaza a la genuina resonancia afectiva y humana.

La evidencia cientifica subraya que la integracion de la inteligencia artificial en los
ecosistemas laborales manifiesta una naturaleza profundamente ambivalente y una
distribucion asimétrica de sus impactos. Si bien la automatizaciéon se postula como un
catalizador de la eficiencia operativa y la optimizacion de costes, su implementacion coexiste
con fendmenos disruptivos como la precarizacion de la identidad profesional, la inseguridad
laboral y la emergencia de estresores tecnosociales que los marcos institucionales vigentes
aun no logran mitigar eficazmente (Cramarenco et al., 2023).

Ante este escenario de automatizacion creciente, emerge un imperativo estratégico,
el fortalecimiento de las metacompetencias humanas. Facultades como la inteligencia
emocional, el pensamiento critico, creatividad y la comunicacidn interpersonal adquieren una
relevancia renovada, configurdndose como el baluarte de la diferenciacion competitiva del
ser humano.

En escenarios caracterizados por una alta demanda o presion operativa, la capacidad
de decodificar la configuracion emocional de un equipo y gestionar procesos de mediacion
de conflictos constituye una dimension de la inteligencia social que la tecnologia digital no

logra emular integramente. Debido a que la inteligencia artificial carece de una brajula
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axiologica y de autonomia ética, la toma de decisiones fundamentales en sistemas de valores,
y no meramente en la maximizacion de métricas y optimizacion de datos, permanece como
una prerrogativa exclusivamente humana.

No obstante, esta disfuncion funcional coexiste con un clima de vulnerabilidad
subjetiva en la fuerza laboral. Investigaciones recientes indican que los empleados
experimentan un fendmeno de desconcierto ante la opacidad de los procesos de
automatizacién, manifestando una percepcion de transgresion de las expectativas de lealtad
por parte de las organizaciones. Esta ruptura del contrato psicolégico genera un sentimiento
de traicién y una incertidumbre creciente sobre la viabilidad y sostenibilidad de las
trayectorias profesionales a largo plazo (Bakins et al., 2024)

El &rea de recursos humanos se esta transformando profundamente por el uso cada
vez més frecuente de la inteligencia artificial para buscar, evaluar y contratar personal.
Aunque datos recientes indican que el 65% de las organizaciones han digitalizado sus
funciones de capital humano, la decision final de contratacién ain mantiene un componente
de supervisién humana (InfoJobs, 2024). No obstante, la automatizacion para la evaluacién
de curriculums introduce riesgos criticos relacionados con la discriminacién algoritmica de
género.

Como sefiala Beltran (2026) los sistemas de aprendizaje automatico operan bajo una
l6gica de entrenamiento basada en los datos histdricos; en consecuencia, los algoritmos
tienden a replicar y escalar los sesgos implicitos en la informacién suministrada. En sectores
o0 niveles jerarquicos histéricamente masculinizados, como las posiciones de alta direccion,
la 1A interpreta los casos de éxito previos como el estdndar normativo a seguir. Este
fendmeno de retroalimentacion de sesgos provoca que el sistema identifique el perfil
masculino como el ideal estadistico, marginando sistematicamente el talento femenino.

La identificacion y mitigacion de las asimetrias algoritmicas enfrentan obstaculos
criticos derivados de la opacidad técnica, la carencia de marcos éticos robustos y una
insuficiente sensibilizacion en perspectiva de género. Para garantizar procesos de seleccion

personal transparentes y éticos, resulta imperativo implementar programas formativos
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especializados que abarquen la ética algoritmica y la normativa vigente en materia de no
discriminacion. En este contexto, la negacidn colectiva emerge como un instrumento juridico
y social fundamental: a través de planes de igualdad y acuerdos de empresa, es posible auditar
y regular los sistemas automatizados de reclutamiento y promocién, asegurando que la
arquitectura del cédigo se alinee con los principios de equidad.

Por otro lado, el analisis de las repercusiones psicoldgicas de la IA en el entorno
laboral exige un abordaje transdisciplinar que reconozca la multidimensionalidad de la
experiencia humana frente a la disrupcion tecnoldgica. En lugar de una vision reduccionista,
es necesario examinar las respuestas de los trabajadores a través de la integracion de diversos
marcos tedricos. Este enfoque permite una comprension holistica de la ansiedad algoritmica,
evaluando como el desplazamiento de la agencia humana y la incertidumbre sociotécnica
impactan en el bienestar emocional y la identidad profesional del individuo, a partir de las
siguientes teorias:

1) Teoria del contrato psicologico (Rousseau, 1995): constituye el andamiaje
conceptual determinante para analizar las transformaciones en la dindmica relacional
del entorno laboral ante la irrupcién tecnoldgica. Se postula que la interaccion entre
el capital humano y la organizacion esta medida por un sistema de expectativas
implicitas y obligaciones reciprocas, donde el trabajador compromete su lealtad,
esfuerzo y compromiso subjetivo a cambio de garantias de equidad, estabilidad
laboral y horizontes de desarrollo profesional.

2) Teoria del Tecnoestrés (Tarafdar et al., 2019): permite diseccionar la tension
psicoldgica subyacente a la adopcidn tecnoldgica, subrayando que la IA introduce
estresores cuya naturaleza es cualitativamente distinta a la de los sistemas de
informacidn convencionales. Esta teoria identifica cinco dimensiones criticas que
impactan la salud mental del trabajador:

e Sobrecarga tecnoldgica: saturacion informativa y la aceleracion del ritmo

laboral mediado por algoritmos.
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e Invasion tecnoldgica: difuminacién de fronteras entre la esfera profesional y
la vida privada.

e Complejidad tecnoldgica: brecha cognitiva ante sistemas cuya opacidad y
sofisticacion superan las competencias actuales del usuario.

e Inseguridad tecnoldgica: temor persistente al desplazamiento laboral o la
obsolescencia frente a la automatizacion.

e Incertidumbre tecnoldgica: inestabilidad derivada de las constantes
actualizaciones y la naturaleza impredecible de las herramientas digitales.

3) Teoria de la autodeterminaciéon (Ryan & Deci, 2000): postula que el bienestar y la
motivacion intrinseca dependen de la satisfaccion de tres necesidades psicoldgicas
universales: autonomia, competencia y relacién. En entornos automatizados, la
autonomia se erosiona cuando la gestién algoritmica impone protocolos rigidos que
sustituyen el juicio critico y la capacidad electiva del trabajador por imperativos
técnicos. Asimismo, la percepcion de competencia se ve amenazada cuando la 1A
desplaza habilidades que antes definian la identidad profesional, generando una
desmotivacién profunda al desdibujarse el propdsito del desarrollo de nuevas
destrezas y el valor de la maestria humana frente a la eficiencia del algoritmo.

4) Teoria de la conservacién de recursos (Hobfoll, 1989): conceptualiza la ansiedad
ante la inteligencia artificial como una respuesta adaptativa frente a la percepcién de
una amenaza inminente o la pérdida efectiva de activos valorados. Se postula que los
individuos desplieguen esfuerzos sistematicos para obtener, preservar y proteger
recursos instrumentales psicoldgicos, tales como la estabilidad financiera y la
seguridad laboral.

La vigilancia algoritmica y la dependencia de métricas predictivas para la carrera
profesional alteran la esencia del contrato psicolégico. Esta transicion desplaza los vinculos
basados en la confianza reciproca hacia la relacion de control fundamentada en datos. En este
contexto de transformacion de roles, surge un imperativo de reconfiguracion competencial,

donde las exigencias laborales se desplazan hacia habilidades técnicas y analiticas avanzadas,
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obligando a una adaptacion constante frente a la evolucién de los requisitos del mercado
(Olaitan et al., 2021).

La automatizacion de tareas rutinarias genera un impacto dicotémico en la moral del
personal, mientras que la liberacion de cargas monotonas es valorada positivamente por
algunos sectores, otros experimentan ansiedad e insatisfaccion ante el riesgo percibido de
desplazamiento laboral (Majeed & Hwang, 2021). Para mitigar estos efectos, la literatura
academica enfatiza la necesidad de establecer una comunicacion transparente y procesos de
gobernanza inclusivos que refuercen los vinculos de confianza y el sentido de pertenencia
instruccional.

No obstante, la implementacion tecnoldgica se ve obstaculizada por una brecha global
de talento especializado. Esta carencia de competencias internas dificulta no solo el
reclutamiento y la retencidn, sino también la interpretacion de datos y la integracion operativa
de la IA en los flujos de trabajo preexistentes. Como resultado, las organizaciones sin
experiencia técnica solida enfrentan ineficiencias criticas y una pérdida sistematica de
oportunidades para la innovacion estratégica (Lins et al., 2021).

De acuerdo con Naik (2024), la adherencia selectiva a las recomendaciones de la 1A
permite que los reclutadores eludir la responsabilidad sobre los sesgos discriminatorios,
validando decisiones humanas cuestionables mediante un desligamiento moral. En este
esquema, el algoritmo opera como un escudo burocratico que protege a la organizacion de
la rendicion de cuentas, sometiendo al candidato a una experiencia de deshumanizacion
profunda. Esta confianza ciega en la cuantificacion automatizada ignora que las herramientas
suelen escalar la exclusion social bajo un velo de neutralidad técnica, forzando una
conformidad digital que erosiona la autenticidad y autoeficiencia del individuo. Como
consecuencia, la intervencion de la IA genera en los aspirantes una sensacion de impotencia
al ser descartados sin interaccion humana.

La ética en el reclutamiento asistido por la IA revela patrones de sesgo automatico
que comprometen las percepciones de equidad organizacional (Chen, 2023). El algoritmo

puede procesar variables aparentemente neutras, como el codigo postal o Iéxico empleado,
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para inferir categorias protegidas como la etnia, la clase social u orientacion sexual,
ejecutando la discriminacion indirecta y automatizada.

Asimismo, emergen preocupaciones criticas sobre la privacidad ante herramientas
que monitorean la geolocalizacion en tiempo real 0 acceden a datos sensibles que exceden el
marco de una entrevista convencional. Esta capacidad tecnologica no solo complementa, sino
que tiende a desplazar el juicio humano, limitando el margen de discrecion y experiencia del
reclutador. En Gltima instancia, la dependencia de estas herramientas moldea la toma de
decisiones, subordinando a evaluacion del talento a criterios algoritmicos que alteran la
naturaleza misma de la gestion del capital humano.

La delegacién de la autoridad decisional en sistemas automatizados conlleva
implicaciones criticas para la legitimidad de la evaluacion administrativa. En este sentido,
resulta imperativo analizar los mecanismos cognitivos mediante los cuales los responsables
de la toma de decisiones procesan, integran y ponderan los resultados algoritmicos,
identificando las divergencias sustanciales entre el asesoramiento automatizado y el juicio
humano convencional.

Desde la psicologia organizacional contemporanea, el impacto de la IA trasciende la
eficiencia operativa, pues reconfigura las percepciones de justicia distributiva, el bienestar
emocional y la identidad profesional tanto de los candidatos como de los reclutadores. Esta
transicion suele generar estados de incertidumbre y resistencia que impacta la moral y la
productividad, evidenciando una colision entre los valores culturales preexistentes y la logica
tecnoldgica. Por ello la integracion de la 1A demanda la gestion del cambio estratégico que
armonice la innovacion con la aceptacion y la colaboracién dentro del ecosistema laboral.

Uno de los efectos més documentados en la literatura cientifica es la
despersonalizacion del individuo, quien es reducido a un mero punto de datos dentro del
sistema. Este proceso se ve agravado por el denominado fendmeno de la caja negra, cuya
falta de transparencia en los mecanismos decisionales de la IA desencadena estados de
ansiedad algoritmica; ante la opacidad del proceso, los candidatos experimentan una perdida

de agencia y una profunda sensacion de indefension respecto a los criterios que determinan
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su exclusion.

La integracion de la Inteligencia Artificial en las practicas organizacionales exige un
abordaje estratégico y multidimensional para la gestion del cambio cultural. Al reconocer la
interdependencia de la adopcion tecnoldgica en las organizaciones se tendré el poder de
identificar y anticipar desafios estructurales proactivos, transformando la disrupcion
algoritmica en una oportunidad para el crecimiento sostenible y la innovacion institucional.

Para lograr este equilibrio, es fundamental que las empresas capaciten a sus equipos
y promuevan una cultura de transparencia sobre el uso de los algoritmos. De esta manera, la
tecnologia deja de percibirse como una amenaza de sustitucion y se convierte en una
herramienta aliada. Asi, el proceso de digitalizacion fortalece el compromiso de los
empleados, fomenta la colaboracion interna y asegura que la innovacion sea éticamente
responsable a largo plazo.

Discusion y conclusiones

En concordancia con el analisis precedente, resulta imperativo el establecimiento de
politicas institucionales robustas que garanticen la optimizacién del talento humano,
reconociendo que las facultades intrinsecas del trabajador son irreductibles frente a la
automatizacion. Esta convergencia sinérgica entre la Inteligencia Artificial y el capital
humano no solo potenciaria la eficiencia operativa, sino que consolidaria un ecosistema mas
equitativo para empleados, candidatos y organizaciones. De este modo, se ratifica que el
factor humano permanece como el activo primordial, cuya relevancia estratégica se ve
robustecida, y no eclipsada, por la medicidn tecnologica.

El sesgo de automatizacion y su manifestacion a través de la adherencia selectiva no
constituyen meros subproductos del avance tecnologico, sino que representan agresiones
criticas en materia de responsabilidad ética y axiologica. Ante esta realidad, resulta
imperativo que las organizaciones promuevan una alfabetizacion algoritmica critica, en la
cual la intervencion humana trasciende la formalidad administrativa para consolidarse como
un contrapeso activo, reflexivo y empatico. Solo mediante la recuperacion del juicio clinico

y la validacién de la heterogeneidad humana frente a la conformidad digital, sera posible
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garantizar que la tecnologia opere como un catalizador del talento y no como un mecanismo
de erosion de dignidad laboral.

La comprension profunda de estas dinamicas es esencial no solo para la optimizacion
técnica de los procesos de atraccion de talento, sino para asegurar que la transicién hacia la
cultura organizacional dirigida por datos no sacrifique el bienestar psicolégico ni la
integridad ética. En ultima instancia, la evolucion de la gestion humana debe supeditar la
eficiencia algoritmica al respeto irrestricto de la subjetividad y los derechos fundamentales
de los individuos en el ecosistema laboral contemporéneo.

Sin embargo, también es tarea del candidato y el trabajador de comprender que
actualmente es momento de cambios tecnologicos intensos y este no se detendra, aunque no
va en contra de la fuerza laboral, sino que persigue la reduccion de costos, eficiencia en la
produccion, generacion de menos desperdicios y eliminacion de tareas repetitivas que pueden
llegar a afectar la salud de una persona.

Esto implica no solo implementar tecnologias de IA, sino también una
reconfiguracion de mentalidad en el campo organizacional que desplace la percepcion de la
tecnologia como una amenaza hacia una vision de oportunidad estratégica. En este proceso,
el liderazgo transformacional desempefia un rol determinante, articulando narrativas y
estrategias de comunicacion que fomenten la seguridad psicoldgica y la alineacién con los
nuevos objetivos institucionales. Para que esta transicion sea efectiva, es imperativo adoptar
una gobernanza participativa que involucre a todos los estratos de la organizacion. Esto
requiere el disefio de marcos éticos que aborden las preocupaciones sobre la privacidad y los
sesgos algoritmicos.

Asimismo, la sostenibilidad de este modelo depende de una inversion sistémica en
programas de aprendizaje continuo como el desarrollo de competencias en alfabetizacion de
datos como: éticas de la 1Ay colaboracion humano-maquina, ya que, de esta manera se mitiga
la resistencia al cambio, pues se institucionaliza una cultura de innovacién y adaptabilidad,
garantizando una transicion cultural fluida y centrada en el factor humano.

La resistencia cultural constituye uno de los desafios méas significativos en la
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integracion de la inteligencia artificial, lo que demanda el despliegue de estrategias de gestion
de cambio disefiadas para mitigar el escepticismo y cimentar una cultura de aceptabilidad
tecnoldgica. Este proceso requiere una transicion desde la incertidumbre hacia la
comprension de la 1A como un facilitador de procesos, donde la comunicacion clara y la
participacion activa del personal son esenciales para reducir la brecha entre la innovacién y
la préactica cotidiana.

Paradojicamente, si se gestiona bajo marcos rigurosos, la IA, posee un potencial
trasformador para robustecer la diversidad y la inclusién en las organizaciones. Al neutralizar
sesgos cognitivos humanos en el reclutamiento y la evaluacion del desempefio, estas
herramientas pueden institucionalizar una cultura auténticamente meritocratica. No obstante,
este beneficio esta ligado a una vigilancia constante contra este sesgo; la blsqueda de equidad
no termina con la automatizacion, sino que exige una auditoria permanente que garantice que

la eficiencia técnica no comprometa la justicia social en el entorno laboral.
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