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Resumen

En el contexto global, la digitalización, apoyada en la inteligencia 
artificial, promueve una herramienta capaz de adaptar al individuo 
a las transformaciones exigidas por la sociedad en el mercado 
laboral. Sin embargo, estas herramientas generan dilemas éticos 
que requieren de reflexiones que aporten al desarrollo humano al 
incluir la tecnología. El objetivo es analizar la inclusión social-laboral 
al integrar la inteligencia artificial como herramienta para la identifi-
cación de las desigualdades laborales. La metodología es cualitativa, 
su método fenomenológico y hermenéutico y la técnica entrevista a 
profundidad. Asimismo, se analizan los contextos éticos ligados a la 
ejecución de la IA en el proceso laboral. Es decir, se asume que hay 
aspectos relacionados con acceso al empleo en forma igualitaria, 
toma de decisiones sustentadas en coherencia con los sistemas 
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de IA para identificar responsabilidades y anticiparse a los sesgos 
sociales. La investigación aporta a analizar las problemáticas de las 
responsabilidades del uso de IA de forma ética en la inclusión laboral.
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Introducción

Los recientes estudios conforman un debate sobre el uso de la IA para promover 
inclusión social y desarrollo laboral. El cambio de paradigma de la inclusión desde la IA 
exhorta al ser humano a analizar sus capacidades para ejercer la labor adecuada. Según 
esto, la realidad de la condición de aprender a vincular al hombre en la función de la 
máquina promueve la generación de conocimiento (Williamson, 2020). Un conoci-
miento adverso a superar la máquina o al hombre, lo que genera un cambio en la 
naturaleza del trabajo (Jazdauskaite et al., 2021; Kim et al., 2023). Sin embargo, la IA en 
el contexto de toma de decisiones humanas orienta a mejorar la eficiencia, la economía 
y la seguridad de las organizaciones (Nwogu, 2019). No obstante, el ajuste al cambio se 
fundamenta en comprender la gestión de la máquina dentro de la empresa basada en 
desconectar la subcontratación (Craig, 2021; Ofman & Sagandykov, 2023; Pug, 2023).

Ahora bien, Aguilera Durán (2019) analiza que los derechos de los humanos en las 
organizaciones son afectados por la automatización desde la misma innovación, es 
decir, esta compromete el hacer en el quehacer desde la gobernanza de la organización 
(Aloisi & De Stefano, 2023). También, la IA determina la inclusión del trabajador en la 
operatividad de la organización, es decir, los empleados con un mayor nivel educativo 
son más intensivos en generar capital basado en la IA (Wang & Qiu, 2023). Sin embargo, 
la IA accede a un compromiso con la investigación e implementación socialmente 
responsable (Schiff, 2021). De acuerdo con lo anterior, el objetivo es analizar la inclusión 
social-laboral integrando la inteligencia artificial como herramienta para la identificación 
de las desigualdades laborales y así promover la integración de la sociedad con seres 
humanos con discapacidades, mujeres, etnias, en el contexto laboral.

Zemtsov et al. (2019) exponen que el aumento en la gestión del conocimiento en las 
organizaciones se basa en la digitalización de datos con análisis de IA. A partir de esto, el 
conocimiento se estructura al poder aprender a relacionarse con el robot (Hammershoj, 
2019; Makridis & Hirsch, 2021). En consecuencia, los robots se centran en la eficiencia, 
pero simultáneamente estos deben lograr compenetrarse con las personas, diferentes 
culturas y entornos que encaminen la colaboración hacia el conocimiento. Kruszewski 
(2020), además, expone que los robots ejecutan tareas repetitivas con un mayor nivel 
de confianza y seguridad.

La IA relacionada con las actividades laborales permite analizar la información de las 
condiciones laborales de los seres humanos para el aprovechamiento del tiempo libre 
(Alaql et al., 2023). Para los administradores es importante recopilar, analizar y utilizar 
datos para la toma de decisiones en beneficio de desarrollar actividades laborales 
que son dinámicas en las organizaciones. Al analizar los datos de los empleados en 
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relación con la satisfacción laboral, diversidad, inclusión, salud y seguridad en el trabajo 
contribuye a formular políticas y estrategias que promuevan la productividad y un 
entorno saludable. Según esto, la gestión del talento humano promueve bienestar y 
dignidad a los empleados al analizarlas holísticamente.

La gestión del conocimiento apoyado con la IA permite la automatización de integrar 
flujos de datos valiosos para una acertada toma de decisiones (Inshakova et al., 2020; 
Wong et al., 2022). Esto es, al utilizar la tecnología como mecanismo de adaptación de 
normatividad a favor de los seres humanos en las organizaciones permite establecer 
estrategias innovadoras. En consecuencia, la gestión del conocimiento impulsa la 
competitividad de las organizaciones (Rotz et al., 2019) para impulsar seres proactivos; 
también, analizar la prospectiva del talento humano con nuevas condiciones requiere 
de un aprendizaje continuo para adaptarse, innovar y aprender de forma colaborativa 
(Guan et al., 2024). La automatización, concebida desde estos aspectos, es una herra-
mienta que apoya al hombre en la organización para impulsar ventajas competitivas 
sostenibles basadas en la fuerza laboral ágil y capacitada al adaptarse al cambio del 
entorno. En este sentido, la gestión del conocimiento fundamentada en la automa-
tización y en el uso de IA permite aumentar las probabilidades del éxito de la organi-
zación.

Marco teórico

El uso de la IA en los procesos de selección del talento humano contribuye al análisis de 
las características de las personas para ser vinculadas laboralmente con mayor certeza 
hacia las funciones a ejercer en la organización, como aprender a trabajar bajo nuevas 
condiciones laborales (Kuznetsova et al., 2021). Así mismo, favorece una toma de 
decisiones acertadas basadas en la legislación sobre la construcción de conocimiento 
(Zakalyuzhnaya, 2023). También, contextualiza una normatividad al incluir personas con 
diversas condiciones especiales. Es decir, en el entorno laboral se promueve la equidad 
y el respeto por la diversidad. De igual manera, permea los elementos éticos y legales 
para garantizar la igualdad de oportunidades y acceso al ambiente laboral que impactan 
la responsabilidad social empresarial. En otras palabras, fomenta un entorno adecuado 
para que los empleados se sientan valorados por cimentar la moral, la productividad y 
posicionar la marca de la empresa.

La implementación de la IA en la inclusión laboral promueve la “desaparición de 
muchos trabajos administrativos de remuneración media” (Esser et al., 2020, p. 354). 
Con respecto a lo anterior, la realidad de la IA en la generación de la transformación 



28

Sandra Milena Malavera Pineda
Juan Santiago Calle Piedrahita 

Laura Elena Zapata Jiménez

inclusiva permea la forma de oferta de empleo y aporta al análisis de las competencias 
en la oferta laboral individual y colectiva (Vankevich & Kalinouskaya, 2021). Sin embargo, 
la IA genera un “mayor riesgo de desplazamiento inducido por la automatización” (Otoiu 
et al., 2022, p. 133), pero también, a su vez, es posible incorporar la IA de forma creativa 
para la generación de empleos (Lin et al., 2024). Es decir, puede hallarse el aporte al 
desarrollo de nuevas habilidades como es la programación y análisis de datos, crea 
trabajos especializados que ofrecen nuevas oportunidades laborales y automatiza los 
procesos de las tareas rutinarias.

Sin embargo, los estudios de Liu y Li (2022), interpretan que hay un desempleo 
de la fuerza laboral por el uso de la IA. Además, se diagnostica que los trabajadores 
están sujetos a la “digitalización destructiva” (Carbonero et al., 2023, p. 707) cuando 
las empresas cambian totalmente sus formas de trabajar usando tecnologías digitales. 
Esto, si bien implica eliminar viejos métodos y sistemas para usar modelos más nuevos 
y eficientes, empero significa reemplazar por completo algunas tradiciones; se rompe 
con las formas antiguas de hacer las cosas en búsqueda de un ambiente de innovación, 
donde los cambios constantes son vistos como oportunidades para mejorar y crecer.

Ahora bien, “las tecnologías disruptivas para lograr una alta automatización repre-
sentan una clara tendencia hacia la desaparición del empleo asalariado” (Foladori & 
Ortiz-Espinoza, 2022, p. 162). Por otro lado, el tiempo ganado mediante el uso de 
productos autónomos puede ser invertido en actividades significativas (de Bellis et 
al., 2023). De acuerdo con esto, la IA no es mala, sino que se debe utilizar en forma 
adecuada y con ética. La extracción del hombre desde la IA es subjetiva, ya que el 
ser humano fue quien definió las condiciones y programación de la IA. Por lo tanto, 
el individuo es parte de la IA y la IA aporta al ser humano al integrar un modelo de 
producción ajustado a las necesidades del entorno (Granulo et al., 2021). En síntesis, “la 
vida como tal se ha convertido en una red de orden caótico” (Paic, 2013, p. 611). Según 
Nissim y Simon (2021), se deben defender los derechos humanos y los beneficios de 
los trabajadores en la transición de una economía basada en el trabajo asalariado a una 
economía basada en la automatización y autónoma.

La adaptación de la IA en las organizaciones se basa en asignar roles a las personas en 
el uso de la tecnología. El mercado laboral está en “shock de reasignación como conse-
cuencia de emprender reformas” (Dolado et al., 2021, p. 22). Desde esta perspectiva, 
las organizaciones están sujetas a adaptarse a los cambios, el involucrar la IA en la 
producción la optimiza, sin embargo, también se requiere generar nuevo conocimiento 
de la IA que ayude al ser humano. Se entiende que el miedo al cambio puede generar 
rechazo en el uso de la tecnología, pero si se conoce el funcionamiento de la IA, esta 
puede ayudar con la mejora de las condiciones laborales, es decir, esta podría permitir 
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tener más tiempo con la familia para la recreación y el ocio. Esto se basa en que se 
ha acostumbrado a trabajar en forma tradicional y presencial con otras personas (van 
Buggenhout, 2024).

De esta manera, las plataformas tecnológicas permiten la configuración de la 
“economía colaborativa” (Fayard, 2021), la cual implica compartir bienes o servicios a 
cambio de una compensación previamente acordada. Desde otro punto de vista, se 
deben salvaguardar los derechos de los trabajadores al involucrar la IA en las opera-
ciones de las organizaciones (Nissim & Simon, 2021). Además, se detecta que hay una 
desigualdad salarial y aumento de desempleo en el uso de la IA (Upreti & Sridhar, 2022). 
Igualmente, el uso de la tecnología aporta a la acumulación de conocimiento (Kleink-
necht, 2020). Así las cosas, “los robots trabajan en colaboración con los humanos” 
(Marinoudi et al., 2019, p. 112). No obstante, se debe involucrar el desafío de la salud y 
seguridad en el trabajo al utilizar la IA como proceso de gestión (Miró, 2020).

Las organizaciones se basan en seres humanos que aportan a la IA desde su misma 
configuración de desarrollo tecnológico. Sin embargo, el abuso de la IA genera inquie-
tudes sobre la extinción del humano por reemplazar el desarrollo del pensamiento 
sistémico. A partir de esto, se deben enfocar en la estandarización y optimización de 
los procesos a partir de la creación de redes y empleos digitales  (Kokina & Blanchette, 
2019). Ahora bien, el control del uso de la IA se basa en las responsabilidades de los 
empleadores y empleados (Chucha, 2022). De igual manera, la sustitución total del 
hombre por la IA no es viable desde los enfoques prácticos (Tobar & González, 2022).

La generación de empleo basado en el uso de la IA se apoya en la construcción de 
sistemas que mejoran el desarrollo de la prestación de servicios (Almaiah et al., 2022). 
Además, la creatividad del hombre para la solución de problemas organizacionales 
se constituye en la conformación del individuo, el equipo y las condiciones laborales 
(Grilli & Pedota, 2024). También, “el mercado laboral se caracteriza por un desequilibrio 
entre la oferta y la demanda de mano de obra, debido a cambios estructurales en la 
economía” (Yashchyk et al., 2021, p. 156). Finalmente, la IA utilizada en las organiza-
ciones para establecer condiciones de inclusión laboral se define desde la adaptación 
ética y filosofía de la empresa.
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Metodología

La investigación se llevó a cabo a través del paradigma interpretativo, con un enfoque 
cualitativo apoyado en los métodos fenomenológico y hermenéutico, el cual se centra 
en profundizar las causas y significados de los fenómenos sociales, proporcionando 
una comprensión más completa y detallada (Walther et al., 2017), haciendo uso de 
dos técnicas de recolección de información, tanto primaria como secundaria. Para la 
información primaria se realizó una entrevista a profundidad a cinco expertos: dos de 
México, dos de Colombia y uno de Chile, con los cuales se tienen relaciones académicas 
por participación en eventos científicos relacionados con los temas de IA, innovación, 
tecnología y gestión del talento humano. Las entrevistas se realizaron en el mes de 
febrero de 2024. Estas fueron grabadas y luego transcritas en Word. Se presentó consen-
timiento informado a los participantes. Los parámetros de codificación fueron: G1, G2, 
G3, G4 y G5. Los datos se codificaron según tres categorizaciones: 1. Empleo inclusivo, 
2. Ética tecnológica, 3. Sistema socio-laboral. Las cinco preguntas guías presentaron 
una estructura abierta que facilitó la expresión del sentir del entrevistado frente a la 
temática y la realidad del contexto. Se procesaron los datos a través de una matriz de 
múltiple entrada, la cual facilitó identificar los elementos de identidad y contradicción 
en las respuestas dadas; además, esta matriz permitió operacionalizar, organizar y 
sistematizar la información. En la presente investigación el eje vertical contiene las 
preguntas y el eje horizontal las respuestas.

La información secundaria se recolectó a través de la revisión de la literatura 
bibliométrica sobre la IA en relación con la transformación inclusiva social-laboral. Se 
seleccionaron los períodos que abarcan desde 2015 a 2023 basados en Web of Science, 
en esta plataforma se procedió con el siguiente alegoritmo: Refine results for Innovation 
(Abstract) AND “human talent” (Abstract) and Human Talent (Exclude-Search within 
topic) and Innovation (Should-Search within topic) and Article (Document Types) and 
Management or Business (Web of Science Categories) and 6.3 Management (Citation 
Topics Meso) and 6.3.2 Knowledge Management (Citation Topics Micro) and 2024 or 
2023 or 2022 or 2021 or 2020 or 2019 or 2018 or 2017 or 2016 or 2015 (Publication 
Years). Se obtuvieron 13.334 artículos inicialmente. Se descargaron los primeros 1.000 
artículos en formato texto plano (.CSV) con su respectiva bibliografía. Posteriormente 
se llevó a cabo el análisis con el programa VOSviewer. Se seleccionó un mapa basado 
en datos bibliométricos, luego se copió la base de datos de Web of Science (WOS). 
Finalmente, se escogió el análisis de correferencias bibliográficas con 25 ítems, lo cual 
arrojó las diferentes gráficas que ilustran las conexiones de las palabras claves sobre 
inteligencia artificial, automatización e innovación.
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Resultados

 Se detecta que la IA aporta al desarrollo social y laboral en las organizaciones al permitir 
formular políticas claras de su uso en cuanto al quehacer y la forma de llevarlo a cabo, 
facilitando así la normalización y reglamentación. Además, premia la gestión de los 
activos intangibles que impulsan la división del trabajo humano (Lobova et al., 2020), 
para hacerlo más productivo y pertinente a la evolución social y tecnológica de los 
diferentes entornos. Así mismo, se detecta que las palabras claves asociadas a la IA en 
las condiciones de inclusión laboral se estructuran en cuatro áreas: 1.  Automatización, 
2. Inteligencia artificial, 3. Innovación y 4. Futuro. De igual manera, se observa una 
clara relación en cuanto a futuro, mercado laboral, Big data y habilidades, parámetros 
valorados en los procesos de selección de talento humano, no solo para cargos de 
nivel directivo, sino también para mandos medios y operacionales, estos últimos por 
la misma innovación y evolución en la tecnología aplicada a los equipos, maquinaria y 
herramientas de trabajo en el ámbito urbano y rural.

Ahora bien, la primera estructura, que es la automatización, se apoya en la gestión 
de la robótica, la cual se evidencia en el diseño de la maquinaria, equipo de trabajo, 
herramientas y utensilios, lo que implica la adaptación al cambio tecnológico, búsqueda 
de otro tipo de empleo donde la tecnología no haya trasformado significativamente ese 
quehacer. De igual manera, se debe trabajar la inequidad laboral generada por el desco-
nocimiento y apropiación de esas nuevas tecnologías, a consecuencia de su formación 
y experticia laboral. Las empresas se deben preparar para reubicar al personal que 
no cuente con estas competencias y no aumentar el desempleo. Es decir, se podría 
plantear en estas empresas, programas de maestros de maestros (los expertos repli-
carán el conocimiento para aquellas personas que no lo tienen a través de talleres, 
simulaciones o ejercicios prácticos) donde el eje principal de formación o capacitación 
sea tecnológico. Además, se basa en la politización como directriz de trabajo donde se 
presta a la descalificación o calificación del personal en criterios sugestivos de lo que 
es el saber en cuanto tecnología, innovación e inteligencia artificial. Es decir, la gestión 
de la IA aporta a la implementación de políticas de innovación (Rammer et al., 2022).

La IA ofrece herramientas para analizar datos en forma ágil que conllevan a la toma 
de decisiones con información real y relevante. Además, esta permite optimizar las 
capacidades de la organización en beneficio social, laboral y económico. Sin embargo, 
debe haber marcos regulatorios que controlen el uso de la IA en forma ética. A su 
vez, la gestión de la IA debe apoyarse en los empresarios, la academia y el gobierno 
para impulsar políticas públicas que promuevan la innovación como un elemento estra-
tégico que logre un bienestar social.
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A partir del análisis de la categoría 1 (empleo inclusivo), se exponen esquemas motiva-
cionales para la creación de empleos dignos, pero con capacitación en el uso adecuado 
de la IA. El gerente G1 expresó así que la “información que realiza la IA depende única-
mente del contexto que analiza”, en la misma línea, el gerente G2 manifestó que esta 
“ayuda a evaluar a los candidatos de manera equitativa”, a su vez, el gerente G3 expresó 
que “la IA puede ayudar a superar barreras tradicionales de empleo al enfocarse en las 
capacidades ... habilidades de las personas, más allá de su historial laboral o educativo”.
Según lo anterior, el hombre se beneficia de la tecnología al conocer el contexto en 
el que se desarrolla la misma (Wong et al., 2022). Es decir, el empleo inclusivo parte 
de la misma condición del ser humano en la contextualización de lograr la equidad 
individual y colectiva. Según Inshakova et al. (2020), el conocimiento es compartido 
con las personas, pero se puede analizar usando la IA, en consecuencia, la eficiencia se 
basa en administrar la información.

Según Almaiah et al. (2022) el ser humano se apoya en la prestación de un servicio 
hacia la comunidad y a los clientes. El gerente G5, según lo anterior, manifestó que 
“al utilizar algoritmos que eliminan parcialidades, asegura datos representativos y 
entrena modelos con diversidad de casos”. Es decir, el dato consta de la condición de 
la asignación algorítmica para acercarse al ser humano en su quehacer diario. Además, 
el gerente G2 manifestó que “incluyen la capacidad de identificar habilidades y capaci-
dades de manera más precisa”. En síntesis, el hombre desarrolla la inclusión al identi-
ficar los factores del individuo que puede aportar a la organización (Grilli & Pedota, 
2024).

Entre los aportes de la inteligencia artificial al desarrollo social-laboral se destacan: 
Tecnología, productividad, industria 4.0 y cambio de la administración laboral. El gerente 
G2 enunció al respecto que “los desafíos más urgentes que enfrentamos al tratar de 
promover una mayor inclusión socio-laboral mediante el uso de inteligencia artificial 
incluyen la falta de transparencia en los algoritmos”, esto es señalado por Sohn et al. 
(2021), en su planteamiento la innovación está sujeta a comprender los sentimientos 
de las personas, los cuales no son positivos puesto que consideran que estos avances 
ponen en riesgo su estabilidad laboral o incrementan la dificultad para vincularse. Así 
mismo, Ullal et al. (2020) defienden que los humanos están por encima de la máquina, 
pero las exigencias empresariales no lo evidencian. Por ende, se debe lograr la transpa-
rencia de los procesos para asimilar mejor la condición humana apoyada en la IA.

Desde el tercer enfoque (innovación) se detecta que la IA es una condición 
inocua para el desarrollo social. A su vez, se compromete al ser humano en la forma 
de digitación de datos para configurar las relaciones laborales. También, se destaca 
impacto del crecimiento personal en la constancia de la productividad. Es decir, las 
afectaciones de la IA en la innovación comprometen los sentimientos de las personas 
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para aprender a utilizar productos generativos (Sohn et al., 2021). En otras palabras, el 
crecimiento personal se ve afectado cuando no se pueden desarrollar estas compe-
tencias y por tanto no se llega a una vinculación laboral adecuada o a la posibilidad de 
ascender en la empresa donde se labora.

Ahora bien, desde el enfoque de la IA en la inclusión social-laboral, se identifica que 
a futuro se promueve desde el estudio de las habilidades blandas y duras, así como de 
la utilización del Big data en el contexto del mercado laboral. Según Zhu et al. (2024), 
la adaptación de la IA en las organizaciones genera un aumento de la productividad 
laboral al comprender las condiciones de inclusión. Sin embargo, un estudio realizado 
en la India, detectó que ellos prefieren la interface humana por sobre la IA (Ullal et al., 
2020).

En consonancia con lo anterior, el gerente G3 expresó que se deben “analizar grandes 
cantidades de datos de manera imparcial, evaluando a los candidatos únicamente por 
sus habilidades y méritos” lo que aporta a la optimización del talento humano al emplear 
hombres digitales (Kokina & Blanchette, 2019). Es decir, durante el proceso de selección 
de talento, es importante realizar un análisis imparcial de extensos volúmenes de infor-
mación, con el fin de que la evaluación de los postulantes se base estrictamente en 
sus capacidades y logros. Este enfoque no solo asegura equidad y justicia para cada 
candidato, sino que también fomenta un sistema de meritocracia en la empresa. 
Confiando únicamente en información objetiva y pertinente, las compañías están en 
posición de efectuar elecciones de contratación más acertadas que concuerden con 
sus principios y exigencias empresariales.

Dicho esto, al analizar la categoría 2 (ética tecnológica), se ve que esta se enfoca 
en la comprensión del desarrollo y uso responsable de la tecnología, considerando 
el impacto social, ambiental y moral de las innovaciones. De acuerdo con esto, debe 
haber beneficios en la sociedad al actuar con responsabilidad, integridad, seguridad 
con los datos y respeto a la privacidad de los usuarios al utilizar la información analizada 
por la tecnología. El gerente G1 expresó que “se requiere una regulación del uso de 
IA”, es decir, se deben establecer normas claras para no sustituir al ser humano por 
una máquina. En la misma dirección, el gerente G2 manifestó que “el uso de la IA para 
garantizar que las decisiones sean inclusivas y equitativas” debe efectuarse siempre y 
cuando haya responsabilidad (Chucha, 2022). También, el gerente G2 expuso que “en 
la toma de decisiones autónomas, se necesitan medidas éticas y políticas concretas ... 
educación y capacitación sobre ética digital”, esto es, se deben apoyar en políticas de 
innovación (Rammer et al., 2022); además, quien aplique la norma adecuadamente, 
tiene un parámetro igualitario y de continuidad. De acuerdo con esto, el gerente G2 
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expuso que “es crucial implementar políticas y prácticas que garanticen la transpa-
rencia y replicabilidad de los algoritmos de IA”, lo cual aporta a defender los derechos 
humanos y de las personas en las organizaciones (Nissim & Simon, 2021).

 Desde otro punto de vista, el gerente G3 expresó que en la “toma de decisiones 
autónomas ... se deben implementar medidas éticas ... y políticas que incluyan el 
derecho a la explicación clara de las decisiones”. La automatización, de la mano de lo 
anterior, permite la toma de decisiones al analizar los datos apoyada en la IA, empero, 
deben considerarse elementos éticos, confiables y políticas de transparencia de la 
gestión para informar a la comunidad y a las organizaciones con funciones algorítmicas.

 La categoría 3 (socio-laboral) analiza la relación de los aspectos sociales y las condi-
ciones laborales. Aquí se identifican las dinámicas sociales, culturales y la gestión de 
poder en la organización que influyen en la optimización de las condiciones laborales 
(Dolado et al., 2021). El gerente G1 manifestó al respecto que “la IA no tiene senti-
mientos ni sentido común”. A su vez, el gerente G2 expresó “la IA permite identificar 
elementos del ser humano que pueden reducir la discriminación en la selección de 
personal”. Además, nuevamente, el gerente G1 expuso que “es más ágil el proceso 
de selección”. En otras palabras, siguiendo a Paic (2013), se sustenta que los diversos 
profesionales en las organizaciones aportan a un análisis holístico de las condiciones de 
trabajo para reducir el caos humano. Frente a esto, el gerente G5 reveló que “mediante 
el uso de la tecnología pueden reducir desafíos al obtener datos diversos y alimentar 
constantemente la base de datos de forma ética”, es decir, lograr saberes significativos 
(de Bellis et al., 2023).

 También, el gerente G2 reveló: “LinkedIn Learning. Estas plataformas utilizan 
algoritmos inteligentes para recomendar contenido y oportunidades de desarrollo 
personalizadas”. Las bases de datos aportan a las competencias en la oferta laboral 
individual (Vankevich & Kalinouskaya, 2021) para que apalanquen las necesidades de 
las organizaciones. En un futuro, se debe construir conocimiento orientado a obtener 
objetivos claros sobre el saber de los empleados. A este respecto, el gerente G4 
manifestó la necesidad de “evaluar a los candidatos de manera objetiva y equitativa a 
través de juegos cognitivos y evaluaciones conductuales”. Por esto, la evaluación de 
candidatos de manera objetiva y equitativa es fundamental para garantizar procesos de 
selección justos y basados en méritos.

 La deficiencia de la actividad de la IA en el aprendizaje para el enfrentamiento de 
la vida laboral se destaca en el miedo a lo nuevo (Zheng & Dai, 2022). En síntesis, 
la condición de incorporar la IA en la inclusión social laboral se define en dos áreas; 
la primera se centra en lo laboral desde la forma de generar crecimiento humano y 
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social al conocer las habilidades blandas del empleado; pero debe asimilar la ayuda de 
la robótica para agilizar la operación de la organización; así mismo, enfrentar el miedo 
a fallar en la generación del conocimiento. La segunda área se establece a partir de la 
unión entre la tecnología y la IA, pero comprendiendo el contexto de la innovación y 
el impacto positivo o negativo a corto plazo; además, integrar el hacer laboral con la 
automatización: “Los conocimientos, las habilidades y las capacidades están evolucio-
nando dinámicamente a través de un proceso incontrolable y aparentemente imprede-
cible desde el uso de la IA” (Tavakoli et al., 2022, p. 1).

Conclusión

 Finalmente, las tres categorías confirman que: hay elementos comunes entre expertos 
que aportan a la eliminación de sesgos que permiten el uso de algoritmos en la inclusión 
laboral. Para lograr lo anterior se requiere de plataformas con IA para los procesos de 
convocatoria, selección y descripción de trabajos. También, la IA debe generar regula-
ciones que aporten transparencia basadas en medidas éticas y políticas concretas. Al 
mismo tiempo, deben formularse políticas apoyadas en la gobernanza. Por ende, el uso 
de la IA no es factible sin ejercerse con ética. Además, la transparencia en los algoritmos 
permite ejercer control de la máquina a favor del hombre. Igualmente, la falta de datos 
relevantes bloquea la agilidad y rapidez de cubrir la objetividad de contratar al personal.

 Ahora bien, la identificación de habilidades no tradicionales apalanca el desarrollo 
de mejores algoritmos que logren transparencia. Asimismo, los elementos represen-
tativos por participante apoyan la tecnología adaptable que promueve rapidez, trans-
parencia, agilidad en los procesos de selección con soporte ético que contribuyan a la 
seguridad en el contexto de eliminar sesgos fundados en algoritmos más adecuados 
y ajustado a las realidades actuales. De esta forma, al eliminar sesgos que frenan la 
igualdad permite el mejoramiento de la ética que suscita la transparencia con mayor 
oportunidad de adaptar los cambios.
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