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RESUMEN

La presente investigacion tuvo
como objetivo analizar la innovacion en la
administracion de recursos humanos (RR.HH.) y
el nivel en que influye en la eficiencia operativa
y en la adaptacion al entorno digital. El tipo de
investigacion desarrollada es cualitativa, con
un disefio de investigacion no experimental y la
técnica utilizada para la recopilacion de datos fue
por medio de la revision documental y analisis
de casos, la poblacion estuvo compuesta por 85
articulos cientificos relacionados al tema con una
antigiiedad de 3 afios. Los principales resultados
arribados fueron: se identificaron las principales
tecnologias y enfoques disruptivos que estan
transformando las practicas tradicionales de
RR.HH., como la inteligencia artificial (IA) en la
seleccion de talento y las plataformas de bienestar
digital, asimismo las innovaciones mejoran el
compromiso y la retencion de los empleados.
La conclusion arribada fue: la transformacion
digital optimiza la gestion del talento mediante
inteligencia artificial, analitica de datos y
plataformas de bienestar, mejorando la eficiencia,
la toma de decisiones y el compromiso laboral
y plantea desafios éticos y practicos, como la
privacidad de los datos y la equidad en el uso de
algoritmos, lo que exige politicas transparentes y
justas.

Palabras clave: Innovacion en RR.HH.,
transformacion digital, inteligencia artificial,
bienestar laboral.

ABSTRACT

This research aimed to analyze innovation
in human resources (HR) management and
the extent to which it influences operational
efficiency and adaptation to the digital
environment. The type of research developed
is qualitative, with a non-experimental
research design and the technique used for data
collection was through documentary review
and case analysis. The population consisted of
85 scientific articles related to the topic, each
three years old. The main results obtained
were: the main disruptive technologies and
approaches that are transforming traditional
HR practices were identified, such as artificial
intelligence (Al) in talent selection and digital
wellness platforms, and innovations improve
employee engagement and retention. The
conclusion reached was: digital transformation
optimizes talent management through artificial
intelligence, data analytics, and wellness
platforms, improving efficiency, decision-
making, and employee engagement. It also
poses ethical and practical challenges, such as
data privacy and equity in the use of algorithms,
which requires transparent and fair policies.

Keywords: HR innovation, digital
transformation,  artificial  intelligence,
workplace wellness
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INTRODUCCION

En la era de la transformacion digital, la administracion de recursos humanos (RR.
HH.) enfrenta una serie de desafios que demandan una reestructuracion de sus practicas
tradicionales. La globalizacion, el trabajo remoto y las expectativas cambiantes de los
empleados han convertido a la innovacion en un componente clave para que las organizaciones
puedan atraer, retener y desarrollar talento. Sin embargo, muchas empresas aun se encuentran
rezagadas en cuanto a la implementacion de tecnologias avanzadas en RR.HH., lo que limita
su capacidad para adaptarse a los cambios del entorno y competir en un mercado cada vez

mas dinamico (Deloitte, 2023).

La falta de adaptacion de las areas de RR.HH. a las nuevas demandas del mercado laboral
ha generado problemas significativos, como la alta rotacién de personal, la disminucién en
el compromiso de los empleados y la pérdida de competitividad. Estos problemas se agravan
en organizaciones que aun dependen de procesos manuales o sistemas obsoletos para la
gestion del talento. La carencia de sistemas integrados y la resistencia al cambio dentro de
estas areas obstaculizan la capacidad de las empresas para responder de forma agil a las
necesidades de los empleados, lo que finalmente impacta en su satisfaccion y productividad
(Smith & Brown, 2022).

Otro factor que contribuye a esta problematica es el rdpido avance de la inteligencia
artificial (IA) y la analitica de datos en la gestion de recursos humanos. Mientras que
algunas empresas lideres han adoptado estas tecnologias para optimizar sus procesos,
como la seleccion de talento y la evaluacion del desempefio, muchas otras organizaciones
enfrentan barreras de implementacion, ya sea por falta de recursos o por limitaciones en las
competencias digitales de sus equipos de RR.HH. Esta disparidad tecnologica incrementa la
brecha entre empresas innovadoras y aquellas que se mantienen en practicas convencionales,

creando un mercado laboral desigual y menos inclusivo (Garcia et al., 2021).

La privacidad de los empleados también ha emergido como un desafio relevante.
La digitalizacion permite recopilar datos detallados sobre el desempeio, la salud y el
comportamiento de los empleados, pero sin una gestion adecuada, esta practica puede llevar
a la invasion de la privacidad y a la desconfianza en el lugar de trabajo. La implementacion
de plataformas de bienestar digital y herramientas de monitoreo puede interpretarse como
una invasion a la vida privada del empleado si no se respeta la confidencialidad de los datos
y se aplican normas éticas de uso (Jones & Lee, 2019). La falta de regulacion en este campo

acentia la necesidad de innovaciones éticas en la administracion de recursos humanos.

Ademas, el cambio hacia modelos de trabajo hibridos o completamente remotos ha

modificado la dinamica entre empleados y empleadores, haciendo que el compromiso y
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la cohesion del equipo sean areas criticas de atencion. Las innovaciones en plataformas de
colaboracion y comunicacion son esenciales, pero no siempre suficientes para mitigar los
efectos de la desconexion y la falta de integracion que puede producir el trabajo remoto. Las
organizaciones que no implementan soluciones innovadoras para el desarrollo del talento en
un entorno digitalizado experimentan problemas de rendimiento y cohesion, afectando su
competitividad (Meister & Mulcahy, 2020).

Por ultimo, la falta de actualizacion en las competencias digitales de los lideres de RR.HH.
representa una barrera significativa para la innovacion. La capacidad de estos lideres para
adoptar y gestionar nuevas tecnologias es crucial para la transicion hacia una administraciéon
de RR.HH. moderna y centrada en el empleado. Sin embargo, muchos profesionales de
RR.HH. no cuentan con la formacién necesaria para comprender y aplicar herramientas
avanzadas como la IA y la analitica de datos. Esto limita la capacidad de las empresas para
implementar soluciones de vanguardia y capitalizar las oportunidades que la digitalizacion
ofrece (Lee & Choi, 2022).

La administracion de recursos humanos actualmente presenta una problematica definida
por una serie de barreras tecnoldgicas, €ticas y culturales que impiden la innovacion efectiva.
Este articulo explora las tendencias emergentes y su impacto en las practicas de RR.HH., asi
como estrategias para que las empresas aborden estos problemas y aprovechen la innovacioén

como una herramienta clave para mejorar la satisfaccion y el rendimiento de los empleados.

La innovacion en la administracion de recursos humanos (RR.HH.) se entiende como
un proceso de transformacion que implica la incorporacion de tecnologias avanzadas y
nuevos enfoques para gestionar y optimizar el talento humano en las organizaciones. Este
concepto se apoya en multiples teorias que explican la dindmica del cambio organizacional,

la adopciodn de tecnologia, y la gestion del capital humano en un entorno digital

Teoria de la Administracion del Conocimiento (Knowledge Management Theory):
La teoria de la administracion del conocimiento, desarrollada por autores como Nonaka y
Takeuchi (1995), sostiene que el conocimiento es un recurso fundamental para la ventaja
competitiva de las organizaciones. En el &mbito de RR.HH., esta teoria enfatiza la importancia
de recopilar, almacenar y utilizar el conocimiento organizacional de manera eficiente. La
transformacion digital permite a los departamentos de RR.HH. gestionar y distribuir el
conocimiento a través de herramientas como plataformas de colaboracion, sistemas de
aprendizaje en linea, y bases de datos interactivas. La innovacion en RR.HH. incluye el
uso de tecnologias que facilitan el aprendizaje organizacional y fomentan una cultura de

conocimiento compartido.
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Teoria de la Adaptacion Organizacional (Organizational Adaptation Theory): La
teoria de la adaptacion organizacional, propuesta por autores como Lawrence y Lorsch
(1967), argumenta que las organizaciones deben adaptarse continuamente a su entorno para
sobrevivir y prosperar. En un contexto de digitalizacion, esta teoria se aplica en RR.HH.
a través de la implementacion de tecnologias de inteligencia artificial (IA) y analitica de
datos para mejorar la seleccion de talento, la retencion, y el rendimiento de los empleados.
La capacidad de adaptacion se convierte en un elemento central para que los equipos de
RR.HH. disefien procesos que respondan a los cambios tecnoldgicos y a las necesidades

emergentes del talento humano en el siglo XXI.

Teoria de la Competencia Basada en Recursos (Resource-Based View - RBV):
La teoria RBV, establecida por Barney (1991), postula que los recursos unicos de una
organizacion, incluyendo el capital humano, son una fuente de ventaja competitiva. Aplicada
a la innovacién en RR.HH., esta teoria resalta la importancia de identificar, desarrollar, y
retener talento a través de estrategias innovadoras que aprovechen la tecnologia. Las
plataformas de gestion de talento digital, por ejemplo, permiten a las empresas maximizar
el valor de sus empleados mediante evaluaciones de desempeiio personalizadas, planes de

carrera, y programas de desarrollo basados en datos.

Teoria de la Automatizacion y la Inteligencia Artificial (AI Automation Theory): La
teoria de la automatizacion y la inteligencia artificial analiza coémo estas tecnologias pueden
mejorar la eficiencia de los procesos organizacionales y transformar el trabajo humano.
Brynjolfsson y McAfee (2014) argumentan que la automatizacién y la IA son fuerzas
disruptivas que pueden mejorar la precision y rapidez en tareas operativas. En el contexto de
RR.HH., esta teoria apoya la adopcion de IA en la seleccion de talento, en evaluaciones de
desempeilo, y en el andlisis de clima laboral. Ademas, destaca la necesidad de una gestion
ética de estos procesos, ya que el uso de A implica riesgos relacionados con la privacidad y

la imparcialidad.

Teoria del Bienestar Organizacional (Organizational Well-being Theory): La teoria
del bienestar organizacional enfatiza que el bienestar de los empleados es clave para el
¢éxito y la productividad de la organizacion (Danna & Griffin, 1999). En el contexto de
la innovacion en RR.HH., esta teoria se materializa en el uso de plataformas digitales de
bienestar, que permiten a los empleados acceder a servicios de salud mental, programas de
egjercicio y estrategias de mindfulness. Estas plataformas promueven una cultura de bienestar
que, ademas de mejorar la satisfaccion laboral, aumenta el compromiso y la retencion de

talento.

Teoria de la Transformacién Digital (Digital Transformation Theory): La teoria de
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la transformacion digital se enfoca en como la integracion de tecnologia avanzada impacta
y redefine los procesos empresariales. Segun autores como Westerman, et al (2014), la
transformacion digital no solo involucra la adopcion de tecnologia, sino un cambio cultural y
estratégico dentro de las organizaciones. En RR.HH., esta teoria explica la necesidad de una
estrategia integral que incluya la digitalizacion de procesos, la capacitacion de los empleados
en competencias digitales, y la creacion de una cultura de innovacién y agilidad. La teoria
sugiere que las empresas que logran integrar estas innovaciones en sus sistemas de RR.HH.

estan mejor preparadas para los retos futuros del mercado laboral

METODOLOGIA

Este estudio emplea un enfoque cualitativo basado en una revision exhaustiva de la
literatura y un analisis de casos de empresas que han implementado innovaciones tecnoldgicas
en sus practicas de recursos humanos (Bondarouk & Ruél, 2009). La metodologia se disefi6
con el objetivo de identificar y analizar los principales factores, beneficios y desafios de la
transformacion digital en la administracion de RR.HH. en organizaciones contemporaneas
(Marler & Fisher, 2013). A continuacion, se detallan los aspectos clave del enfoque

metodologico adoptado.

Este estudio se estructur6 como una investigacion cualitativa exploratoria, apropiada
para temas emergentes que requieren una comprension en profundidad de las practicas,
percepciones y resultados asociados a la innovacién en recursos humanos. La investigacion
exploratoria permite captar las variaciones en el uso de tecnologias digitales y en las

estrategias de adaptacion de las empresas en diferentes sectores (Parry & Strohmeier, 2014).

Se realiz6 una revision sistematica de la literatura para recopilar informacion sobre los
conceptos tedricos y las tendencias actuales en la digitalizacion y la innovacion en RR.HH.
Esta revision incluy¢ estudios publicados entre 2018 y 2024, seleccionados a partir de bases
de datos académicas como Scopus, Web of Science y Google Scholar, utilizando palabras
clave como “transformacion digital en RR.HH.”, “innovaciéon en recursos humanos”,

“inteligencia artificial en RR.HH.” y “gestion de talento digital”.

Los criterios de inclusion fueron que los estudios estuvieran publicados en revistas con
una antigiiedad no mayor a seis afios y trataran temas relevantes de transformacion digital en
RR.HH. Se excluyeron los articulos que no tuvieran un enfoque directo en la administracién

de recursos humanos o que no aportaran hallazgos aplicables al &mbito organizacional.

Como parte de la metodologia, se seleccionaron casos de empresas reconocidas por su
implementacion de tecnologia en RR.HH., incluyendo aquellas que han adoptado inteligencia
artificial para la seleccion de personal, plataformas digitales de bienestar y herramientas

de analitica para la gestion del desempefio. La seleccion de casos se realizd considerando
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informes de consultoras globales como Deloitte y McKinsey, ademas de estudios de casos

publicados en revistas académicas

Cada caso fue analizado de manera detallada para identificar los siguientes aspectos:

. Tecnologias empleadas en la administracion de RR.HH.

. Impacto de estas tecnologias en la eficiencia de procesos de seleccion y desarrollo
de talento.

. Desafios éticos, de privacidad y adaptacion organizacional.

. Resultados relacionados con el compromiso, retencion y satisfaccion de los
empleados.

Para el andlisis de los datos cualitativos, se utilizd el enfoque de andlisis tematico,
pePara el analisis de los datos cualitativos, se utilizd el enfoque de andlisis tematico,
permitiendo identificar y organizar los temas emergentes en categorias significativas (Braun
& Clarke, 2006). Esta técnica es adecuada para estudios que buscan comprender patrones de
comportamiento y percepcion en contextos complejos como el de la innovacion en RR.HH.
Los temas principales identificados fueron: (a) beneficios de la automatizacion en RR.HH.,
(b) impacto de la analitica en la gestion del desempefio, (c) uso de plataformas de bienestar
digital y (d) implicaciones éticas del uso de IA.

Los datos se organizaron de tal modo que pueda identificarse las principales tendencias
y practicas innovadoras, y se discutieron en funcion de su relacion con la literatura
existente. Ademas, se verifico la consistencia y validez de los datos utilizando el método de
triangulacion, comparando los hallazgos de la literatura con los resultados obtenidos en el
analisis de casos.

Este estudio presenta ciertas limitaciones inherentes a su enfoque cualitativo. Al basarse
en la revision de literatura y en el andlisis de casos especificos, los hallazgos pueden no
ser generalizables a todas las organizaciones. Asimismo, el enfoque en empresas que han
implementado innovaciones exitosas en RR.HH (Tambe, et. al, 2019). puede generar un sesgo
de seleccion que omite experiencias menos exitosas o en fases iniciales de implementacion.
En futuras investigaciones, se recomienda emplear estudios longitudinales y cuantitativos
para evaluar el impacto de la transformacién digital en RR.HH. en un periodo mas extenso

y con una muestra mas representativa
RESULTADOS Y DISCUSION

Los resultados de la revision bibliografica revelan que las innovaciones en RR.HH. se
agrupan en diez areas principales las cuales pueden relacionarse y se muestran en la Figura
01:
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Figura 1

64

A continuacion, se describen dichas innovaciones en RR.HH. de forma especifica

a) Automatizacion en Procesos de Seleccion: Uno de los principales hallazgos en
la transformacion digital de RR.HH. es la adopcion de herramientas de inteligencia
artificial (IA) para automatizar procesos de seleccion y reclutamiento. Estas
herramientas permiten analizar grandes volumenes de datos de candidatos y agilizar la
identificacion de aquellos que cumplen con los requisitos del puesto. Diversos estudios
indican que la TA puede reducir significativamente el tiempo de contratacion al
automatizar la clasificacion de curriculos y realizar evaluaciones preliminares basadas
en algoritmos de coincidencia de habilidades (Smith et al., 2021). Sin embargo, estos
avances también plantean el reto de asegurar la equidad en el proceso, ya que algunos

algoritmos pueden reproducir sesgos si no se configuran correctamente.

b) Anilisis de Datos para la Gestion del Desempeiio: Otro hallazgo clave es el
uso de la analitica de datos para mejorar la gestion del desempefio. Herramientas de big
data permiten a los gerentes analizar métricas de productividad y comportamiento en
tiempo real, proporcionando una vision mas precisa del rendimiento de cada empleado
(Garcia & Thomas, 2022). Estas métricas ayudan a identificar patrones que pueden ser
utilizados para adaptar estrategias de desarrollo individual, lo cual contribuye a un mejor
desempefio general. Sin embargo, el uso de datos personales y de desempefio plantea

cuestiones de privacidad y ética que las empresas deben considerar cuidadosamente

TARAMA, Revista Cientifica / Universidad Nacional Auténoma Altoandina de Tarma /
Volumen 2 Num. Especial / Diciembre, 2024



Churampi, R., et al.

REVISTA CIENTIFICA DE HUMANIDADES Y CIENCIAS SOCIALES

c¢) Plataformas de Bienestar Digital: Las plataformas digitales de bienestar se estan
convirtiendo en una tendencia esencial en la administracion de recursos humanos. Estas
plataformas ofrecen recursos de salud mental, programas de ejercicio y herramientas
de mindfulness, que han demostrado ser efectivos en la reduccion del estrés y en el
aumento del compromiso laboral (Jones & Lee, 2019). Estudios recientes sugieren que
las organizaciones que invierten en el bienestar digital de sus empleados experimentan
una reduccion en la rotacion y un incremento en la satisfaccion laboral. Sin embargo,
algunos empleados pueden sentir que estas plataformas invaden su privacidad, por
lo que es esencial que las empresas establezcan politicas claras sobre el uso de datos

personales.

d) Trabajo Remoto y Modelos de Colaboracion Digital: La pandemia de
COVID-19 aceler6 la adopcion del trabajo remoto y de herramientas de colaboracion
digital, como las plataformas de videoconferencia y software de gestion de proyectos.
Los resultados indican que el trabajo remoto ha aumentado la flexibilidad y mejorado
la productividad en muchos sectores. Sin embargo, también ha generado desafios
en términos de cohesion de equipo y compromiso organizacional (Deloitte, 2023).
Las empresas deben disefiar estrategias para mantener la comunicacion efectiva y

promover el sentido de pertenencia entre los empleados remotos.

e) Redefinicion de la Cultura Organizacional: La transformacion digital en
RR.HH. no solo implica la adopcién de nuevas herramientas, sino también una
redefinicion de la cultura organizacional. Las empresas innovadoras estdn promoviendo
una cultura centrada en el aprendizaje continuo y en la adaptabilidad al cambio,
lo cual es fundamental en un entorno en constante evolucion (Meister & Mulcahy,
2020). Estudios muestran que una cultura de innovacion fomenta la creatividad y el
compromiso de los empleados, especialmente cuando se sienten apoyados por sus

lideres y disponen de los recursos necesarios para desarrollar nuevas habilidades.

f) Desafios Eticos en el Uso de la IA en RR.HH.: A pesar de sus beneficios, la
IA en RR.HH. plantea importantes desafios éticos. Algunos algoritmos de seleccion y
evaluacion pueden reforzar prejuicios existentes, afectando la equidad en la contratacion
y promocion (Smith et al., 2021). La implementacion de 1A debe considerar principios
éticos, como la transparencia y la justicia, para evitar practicas discriminatorias. La
falta de regulacion en esta area ha generado una creciente preocupacion sobre el uso

responsable de la IA en el lugar de trabajo.

g) Personalizacion del Desarrollo Profesional: La analitica avanzada permite
a los departamentos de RR.HH. personalizar el desarrollo profesional de cada
empleado en funcidn de sus fortalezas, intereses y potencial de crecimiento (Garcia

& Thomas, 2022). Esto mejora la efectividad de los programas de capacitacion, ya
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que los empleados reciben formacion alineada con sus metas profesionales y con
las necesidades de la organizacion. Este enfoque centrado en el individuo no solo
incrementa la productividad, sino también la satisfaccion laboral y la retencion de

talento.

h) Mejora del Compromiso a través de la Tecnologia: Las herramientas digitales
también facilitan la comunicacién y el compromiso entre empleados y empleadores.
Plataformas de retroalimentacion continua permiten a los empleados expresar sus
opiniones y recibir comentarios en tiempo real, lo cual fomenta un ambiente de trabajo
mas inclusivo y participativo (Jones & Lee, 2019). Esta dindmica fortalece el vinculo
entre el personal y la organizacion, aunque también puede aumentar la presion sobre

los empleados si no se administra adecuadamente la carga de retroalimentacion.

i) Desempeiio en Ambientes de Trabajo Hibridos: La innovaciéon en RR.HH.
esta llevando a la implementacion de modelos de trabajo hibridos, combinando
trabajo remoto y presencial. Los resultados indican que este modelo puede mejorar
la flexibilidad y el balance entre la vida laboral y personal, pero requiere una gestion
eficaz para asegurar que todos los empleados tengan igualdad de oportunidades de
desarrollo y acceso a recursos (Deloitte, 2023). Este modelo hibrido también exige
herramientas avanzadas para coordinar equipos dispersos geograficamente y mantener

la productividad.

j) Futuro de la Innovacion en RR.HH.: A medida que la tecnologia continua
evolucionando, se espera que las innovaciones en RR.HH. sigan expandiéndose hacia
areas como la automatizacion de procesos, la gestion de talento basada en IA y la
integracion de plataformas de bienestar mas avanzadas. Las empresas que deseen
mantenerse competitivas deben invertir en la capacitacion de sus equipos de RR.HH.
y en el desarrollo de una cultura de innovacién (Christensen, 1997). En este sentido, la
adopcion de la tecnologia debe ir acompafiada de una vision estratégica que contemple

los beneficios a largo plazo y las implicancias €ticas y sociales de estas practicas.
CONCLUSIONES

Las innovaciones en la administracion de recursos humanos, como el uso de IA, las
plataformas digitales de bienestar y la analitica de datos, ofrecen un gran potencial para
mejorar la eficiencia y el compromiso de los empleados. No obstante, también presentan
desafios éticos y practicos que las organizaciones deben abordar, como la proteccion de la
privacidad de los datos y el diseflo de algoritmos justos y transparentes. A futuro, se sugiere
realizar estudios longitudinales para analizar el impacto a largo plazo de estas tecnologias en

la satisfaccion laboral y el rendimiento organizacional.
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La transformacion digital en la administracion de recursos humanos permite una
optimizacion significativa de los procesos de seleccion, evaluacion y desarrollo del talento.
Las herramientas basadas en inteligencia artificial y analitica de datos aportan precision y
velocidad a la toma de decisiones, lo cual beneficia tanto a las organizaciones como a los

empleados, al reducir tiempos y mejorar la calidad de las contrataciones y evaluaciones.

La implementacion de plataformas digitales de bienestar y programas de compromiso
ha demostrado tener un impacto positivo en la satisfaccion y el rendimiento laboral. Al
promover un entorno de trabajo que prioriza el bienestar, las organizaciones no solo mejoran
la retencion de talento, sino que también crean una cultura organizacional mas inclusiva y

alineada con las necesidades modernas de los empleados.

Aunque la transformacion digital ofrece numerosos beneficios, plantea desafios
importantes en cuanto a la privacidad y equidad. La recoleccion de datos personales y el uso
de algoritmos en procesos de RR.HH. pueden llevar a problemas de sesgo y discriminacion
si no se gestionan con ética y transparencia. Las empresas deben desarrollar politicas claras
y justas para el uso de tecnologia en RR.HH., asegurando que se respeten los derechos de

los empleados.

Para aprovechar plenamente las oportunidades que brinda la transformacion digital
en RR.HH., es fundamental que las organizaciones adopten una cultura de innovacién y
capacitacion continua. La capacitacion de los lideres y el personal de RR.HH. en competencias
digitales permite a las empresas adaptarse de manera agil y responder a los desafios del

entorno cambiante, lo que incrementa su competitividad y resiliencia en el mercado actual.
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