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RESUMEN

Este estudio analiza la evolucion y aplicacién de modelos predictivos en la
planificacion de necesidades de personal en las empresas, destacando su impacto en
la gestion de recursos humanos. A través de una revision sistematica, se comparan
metodologias tradicionales con enfoques modernos basados en andlisis de datos e
inteligencia artificial. Los resultados evidencian que herramientas como People
Analytics y machine learning han optimizado la toma de decisiones estratégicas en la
gestion del talento, aunque su implementacion presenta desafios, especialmente en
pequefias y medianas empresas. Ademas, se identifican barreras relacionadas con la
calidad de los datos, la infraestructura tecnoldgica y las implicaciones éticas del uso de
IA en la seleccion y retencion de empleados. Se concluye que la prevision de
necesidades de personal basada en modelos predictivos es clave para mejorar la
competitividad y sostenibilidad empresarial, siempre que se implemente de manera

ética y adaptativa.

Palabras clave: prevision de personal, andlisis predictivo, inteligencia artificial, gestion

del talento, People Analytics.

ABSTRACT

This study analyses the evolution and application of predictive models in workforce
planning, highlighting their impact on human resource management. Through a
systematic review, traditional methodologies are compared with modern approaches
based on data analysis and artificial intelligence. The findings show that tools such as
People Analytics and machine learning have optimised strategic decision-making in
talent management, although their implementation presents challenges, particularly for
small and medium-sized enterprises. Additionally, barriers related to data quality,
technological infrastructure, and the ethical implications of using Al in employee
selection and retention are identified. The study concludes that workforce forecasting
based on predictive models is essential for enhancing business competitiveness and

sustainability, provided that it is implemented ethically and adaptively.

Keywords: workforce forecasting, predictive analysis, artificial intelligence, talent

management, People Analytics.
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INTRODUCCION

En un contexto de constante cambio e incertidumbre, como en el que nos encontramos

en la actualidad. La gestion de las personas en las organizaciones ha evolucionado

significativamente, necesitando de nuevas estrategias para la prevision de necesidades

de personal en las empresas. Ante un entorno empresarial caracterizado por una alta

volatilidad y complejidad, aspectos que han sido descritos en modelos tedricos como
VUCA (Volatilidad, Incertidumbre, Complejidad y Ambigtedad):

Volatilidad (Volatility): Cambio constante del entorno, incluido el laboral. Para
afrontarlo es necesario tener una vision global de todos los acontecimientos y
ser capaz de anteponerse.

Incertidumbre (Uncertainty): la falta de previsién con la que se producen los
cambios puede conllevar riesgos e inseguridades. Aunque seas consciente de
que el cambio puede producirse, no sabes cuando ni qué va implicar.
Complejidad (Complexity): en muchas ocasiones, estos problemas son
complejos y crean desconcierto y confusion.

Ambigledad (Ambiguity): falta de claridad que, en ocasiones, puede dar lugar a
confusiones, distintas interpretaciones o abordajes dispares de un mismo reto o

problema.

Mas recientemente, BANI (Fragilidad, Ansiedad, No linealidad e Incomprensibilidad)
(Rodriguez Vieira et al. ,2024)

Fragil (Brittle): Los sistemas, aunque aparentemente robustos, son vulnerables
a pequefios cambios que pueden causar grandes colapsos. La dependencia de
interconexiones complejas hace que cualquier fallo pueda propagarse
rapidamente.

Ansioso (Anxious): La incertidumbre constante genera ansiedad en individuos y
organizaciones, dificultando la toma de decisiones y reduciendo la capacidad de

respuesta a los cambios.



- No lineal (Non-linear): Los efectos de las acciones no son proporcionales a sus
causas. Pequefias decisiones pueden tener grandes impactos y viceversa,
dificultando la planificacion y la prediccion.

- Incomprensible (Incomprehensible): La rapidez y la complejidad del cambio
hacen que sea dificil comprender completamente las dinamicas en juego. La falta

de claridad obstaculiza las respuestas efectivas.

Estas condiciones obligan a las empresas a ser capaces de adaptarse a nuevos
desafios, desarrollando modelos predictivos capaces de anticipar sus necesidades de

talento y optimizar la toma de decisiones estratégicas.

La prevision de necesidades de personal es un proceso clave dentro de la planificacion
de recursos humanos, ya que permite garantizar que una organizacion cuente con la
cantidad adecuada de empleados con las competencias necesarias en el momento
oportuno (Reilly, 2017). Tradicionalmente, esta planificacién se ha basado en andlisis
histéricos y estimaciones cualitativas, sin embargo, el impacto tecnoldgico ha llevado al
uso de modelos mas avanzados basados en analisis de datos y machine learning.
Herramientas tales como People Analytics han revolucionado la forma para analizar la
informacion sobre la fuerza laboral, permitiendo realizar predicciones mas precisas
sobre las tendencias en contratacion, rotacion y retencion de talento (Bersin, 2015;
Brock y McAbee, 2019).

A pesar de los avances en el uso de modelos predictivos, la implementacién de estas
herramientas no llega a significar una ausencia de problematicas. Factores como la
calidad de los datos, la infraestructura tecnolégica y la capacitacion del personal en
andlisis de datos son determinantes en la efectividad de estas soluciones (Cappelli,
2020). Ademas, las pequefias y medianas empresas (pymes) enfrentan dificultades
adicionales debido a la falta capacidad para poder emplear herramientas avanzadas y
la necesidad de poder llegar a una mejor gestion del talento (Huselid, 2019). Por otro
lado, la creciente dependencia de la inteligencia artificial en la toma de decisiones sobre
contratacion y promocion ha generado preocupaciones éticas relacionadas con la

transparencia y la equidad en los procesos de seleccion (Zhu, Wang y Xu, 2024).

El impacto de la digitalizacion y la inteligencia artificial en la planificacion ha sufrido una
aceleracién repentina evidente tras la pandemia de COVID-19, que alteré drasticamente
el mercado laboral global. Sectores como la salud, la logistica y la tecnologia han

experimentado una mayor demanda de talento, mientras que otras industrias han tenido



que reestructurar su plantilla para adaptarse a nuevos modelos de negocio, como el
teletrabajo y la automatizacion de procesos (Orsetta, Madgavkar y Krishnan, 2022). En
este contexto, la prevision de necesidades de personal se ha convertido en una
herramienta esencial para la sostenibilidad empresarial y la competitividad en el

mercado.

Este trabajo tiene como objetivo analizar la evolucion, aplicacion y limitaciones de los
modelos predictivos en la previsién de necesidades de personal en las empresas. Para
ello, se realiza una revisién sistematica de la literatura, comparando metodologias
tradicionales con enfoques modernos basados en andlisis de datos e Inteligencia
Artificial. Se identifican los principales factores que influyen en la efectividad de estos
modelos, asi como las barreras para su implementacién en diferentes tipos de
organizaciones. Asimismo, se discuten las implicaciones éticas y estratégicas del uso
de inteligencia artificial en la gestion del talento y se proponen recomendaciones para
una adopcion efectiva y equitativa de estas herramientas en el ambito de los recursos

humanos.

Con esta revision, se espera contribuir a llevar a cabo una planificacion del talento
laboral en entornos dinamicos y ofrecer un marco de referencia para que las empresas
puedan optimizar su estrategia. La capacidad de anticipar las necesidades de personal
no solo permite mejorar la eficiencia operativa y reducir costes asociados a la
contratacion, sino que también contribuye al desarrollo de una cultura organizativa mas

flexible y adaptable a los cambios del mercado.

En las siguientes secciones del documento, se presentan los objetivos especificos de la
investigacion, la metodologia empleada para la recopilacién y andlisis de informacion,
los principales hallazgos derivados de la revision de la literatura y una discusion sobre
las tendencias emergentes en la planificacion estratégica de la fuerza laboral.
Finalmente, se ofrecen conclusiones y recomendaciones para la aplicacién de modelos
predictivos en la gestion del talento en diferentes contextos organizacionales, con
especial énfasis en la importancia de garantizar una implementacion ética y sostenible

de estas tecnologias.

La creciente integraciéon de herramientas de inteligencia artificial y analisis predictivo en
la gestién de recursos humanos representa una oportunidad para mejorar la eficiencia
en la toma de decisiones y optimizar la planificacion del talento. No obstante, es
fundamental que las empresas aborden los desafios tecnoldgicos y éticos asociados a

estas innovaciones, asegurando que su implementacién sea equitativa, transparente y



alineada con los objetivos estratégicos de la organizacion. A medida que la
transformacién digital continta redefiniendo el panorama laboral, el desarrollo de
modelos predictivos mas avanzados y accesibles sera clave para garantizar la

competitividad y sostenibilidad de las empresas en el futuro.

Con este enfoque, se pretende que el presente estudio no solo sirva como una
contribucién al ambito académico, sino que también proporcione informacion util para
los profesionales de recursos humanos y lideres empresariales que buscan implementar
estrategias innovadoras para la gestion del talento en un entorno cada vez mas dinamico

y tecnoldgico.

OBJETIVOS

Objetivo general

El objetivo principal de esta investigacion es analizar la evolucién, aplicacién y
limitaciones de los modelos predictivos en la previsién de necesidades de personal en
el contexto empresarial. Se busca comprender su impacto dentro de la gestion
estratégica de los recursos humanos, su contribucién a la optimizacion de procesos de
contratacion y planificacion de talento, y su integracion con tecnologias avanzadas como

la inteligencia artificial (1A).

Este andlisis permitira evaluar hasta qué punto estos modelos han transformado la
planificaciéon de la fuerza laboral y cémo las empresas pueden beneficiarse de su
implementacion para garantizar una dotacion eficiente de talento en escenarios

empresariales dindmicos y cambiantes.
Objetivos especificos

1. Explorar los avances tecnolégicos en modelos predictivos para la
planificacion de las necesidades de personal: Se analizara la evolucion de
los enfoques tradicionales en la previsién de necesidades de personal y su
transicion hacia modelos basados en big data, machine learning y People
Analytics. Se identificard el papel que desempefian estas herramientas en la
toma de decisiones estratégicas dentro de los departamentos de recursos
humanos.

2. Identificar los principales factores que influyen en la precision y efectividad

de los modelos predictivos en RRHH: Se examinara la calidad de los datos,



las herramientas tecnoldgicas disponibles y las competencias analiticas
necesarias para la implementacion exitosa de estos modelos. Ademas, se
evaluara el impacto de la capacitacion del personal en el uso e interpretacion de
herramientas predictivas.

3. Evaluar la integracion de la inteligencia artificial en la planificacién de la
fuerza laboral: Se investigara como los modelos de IA han permitido
automatizar procesos de prevision de personal, mejorar la asignacion de
recursos humanos y anticipar tendencias en la demanda de talento. Se
abordaran tanto los beneficios como los desafios que supone su utilizacion en
diferentes sectores.

4. Examinar las barreras y limitaciones en la implementacion de modelos
predictivos en diferentes contextos empresariales: Se analizaran las
dificultades que enfrentan las organizaciones, especialmente las pequefias y
medianas empresas (pymes), en la adopcion de tecnologias avanzadas. Se
explorardn los costos, la resistencia al cambio y la viabilidad de la
implementacion en funcion de los recursos disponibles.

5. Proponer estrategias para garantizar unaimplementacion ética, inclusivay
efectiva de modelos predictivos en la gestion de recursos humanos: Se
presentaran recomendaciones basadas en mejores practicas identificadas en la
literatura para optimizar la adopcién de estas herramientas, asegurando que su
aplicacion respete principios éticos de equidad, transparencia y proteccion de la

privacidad de los empleados.

METODOLOGIA

Para la realizacion de la investigacion y poder lograr los objetivos planteados, se realiza
una busqueda bibliogréafica de estudios nacionales e internacionales para de esta forma
poder establecer una comparativa entre las diferentes propuestas de analisis predictivos
para las necesidades de personal en organizaciones. Cabe determinar que la
recopilacion de articulos se llevé a cabo desde septiembre hasta noviembre del afio
2024. Asimismo, la estrategia de busqueda ha seguido las directrices de la la
declaracién PRISMA (Moher et al., 2009) Para la correcta realizacién de la revision
sistematica se usaron distintas bases de datos empleadas como fuentes de blusqueda
de informacién, entre las cuales fueron: Science Direct, Scielo Espafia, Scopus,
Pubmed, Dialnet y Schoolar para encontrar aquellos articulos que no estan presentes

en las distintas bibliotecas de informacion.

Comentado [1]: Moher et al., 2009
Revisar las normas APA




La metodologia de busqueda se basdé en el uso de booleanos AND y OR; en
combinaciones con las siguientes palabras clave para llegar al resultado que veremos
a continuacion: (Workforce) OR (Staffing needs) AND (Human Resources) AND
(Forecasting) AND (Statistical Analysis) AND (Job Vacancies).

Antes de seleccionar los articulos esenciales se tenfan que definir claramente los

criterios de inclusion y exclusion:
Criterios de inclusion

- Los estudios tienen que contar con un maximo de 20 afios de antigliedad, debido
a la dificultad de encontrar informacion sobre el tema escogido,

- Los articulos considerados para la revision sistematica tienen que estar eninglés
0 espafiol.

- Publicados en revistas cientificas, académicas, repositorios de universidades
(Tesis)

- Se toman en cuenta a trabajadores.
Criterios de exclusion

- Los estudios con mas de 20 afios de antigliedad no seran tomados en cuenta.
- Investigaciones de fuentes no confiables, es decir, articulos de opinién u otros.

- Titulos de texto o de opiniones

Previamente a la exposicion de los resultados encontrados, cabe destacar cudl fue el
método seguido en el proceso tomando en cuenta los criterios anteriores. Se realizd
una buisqueda inicial en todas las bases bibliograficas acerca de temas relacionados a
la prevision de indicadores y factores de RRHH y en concreto a las necesidades de
personal en las organizaciones. Aunque se encontraron varios datos de temas
relacionados, arrojando gran nimero de informacion, sin embargo, se relacionaban mas
con otros indicadores como la rotaciéon en lugar de las necesidades de personal
propiamente dichas. Asi pues, se procedio a la bisqueda avanzada en cada biblioteca
etiguetando aquellas donde se localizan referencias al trabajo relacionado. Una vez
realizado esto, se llevd a cabo una busqueda sistematica de todos los términos
importantes para la revision, tomando en cuenta los criterios de inclusién. De esa
manera generamos un filtrado eficiente que nos permite encontrar 165 articulos. Estos
han aparecido en las siguientes bases: 48 aparecieron en Sciencedirect, 13 articulos
fueron encontrados en la base de datos de Scielo, 44 articulos fueron encontrados en

Dialnet, 19 articulos fueron encontrados en Scopus, 6 articulos fueron encontrados en



Schoolar y, por dltimo, en la base de datos de Pubmed se han encontrado 35 articulos.
Para la criba el resumen de cada uno de los articulos seleccionados fue leido
descartando 4 por estar duplicados. A continuacion, se realizé un analisis mas profundo
a través de la lectura de titulos, resimenes y conclusiones para saber si estaban
relacionados al tema, razon por la cual fueron descartadas 5. Seguidamente, se
evaluaron 29 articulos, de los cuales se descartaron 7, al no adecuarse al objetivo del
trabajo, se excluyeron 4 por ser estudios piloto, 1 articulos por no establecer un criterio
preciso de investigacion y se excluyeron 3 articulos por no ser cientificos. Al final, y para
mantener la validez y eficacia de este trabajo quedaron escogidos 19 articulos que
cumplen todos los criterios de inclusion seleccionados y proceden para realizar la
revision sistematica. En la siguiente Figura (1), aparece reflejada esta informacion en un

diagrama de flujo segun las directrices PRISMA.

RESULTADOS

Los resultados obtenidos en esta revision sistematica reflejan como la evolucion de los
modelos predictivos ha impactado en la planificacion de necesidades de personal en las
organizaciones. El andlisis de diversos estudios ha permitido identificar los avances
tecnoldgicos aplicados en la gestion de recursos humanos, los factores que influyen en
la efectividad de estos modelos y los desafios que enfrentan las empresas al
implementarlos. Ademas, se han considerado las barreras y oportunidades que plantea

la inteligencia artificial (IA) en la planificacion del talento.
1. Predominio del analisis de datos en la planificacidon de recursos humanos

En relacién con el primer objetivo de este estudio, se ha identificado que el andlisis de
datos es una herramienta clave en la prevision de necesidades de personal.
Investigaciones como las de Bersin (2015) y Chalutz Ben-Gal (2019) destacan el papel
de People Analytics en la transformacion de los procesos de contratacion y retencion de
talento. La capacidad de analizar grandes volimenes de datos ha permitido a las
organizaciones mejorar la toma de decisiones estratégicas, reduciendo el margen de

error en la planificacion de la fuerza laboral.

Estudios recientes han demostrado que el uso de modelos basados en machine learning
y analisis predictivo permite anticipar variaciones en la demanda de personal en
sectores clave, como el tecnolégico y el sanitario (Zhu, Wang y Xu, 2024). En este

sentido, Brock y McAbee (2019) subrayan que la incorporacion de algoritmos de
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prediccion en la gestion del talento ha facilitado la optimizacion de procesos y la mejora

en la asignacion de recursos humanos.
2. Factores que influyen en la efectividad de los modelos predictivos en RRHH

El segundo objetivo de este estudio abordd la identificacion de los principales factores
que determinan la eficacia de los modelos predictivos. La revision de la literatura sugiere
que la calidad de los datos es uno de los elementos mas criticos en la implementacion
de estas herramientas (Cappelli, 2020). Un sistema de analisis predictivo eficaz requiere
datos actualizados, fiables y libres de sesgos, lo que supone un reto para muchas

organizaciones.

Otro factor clave es la infraestructura tecnoldgica. Huselid (2019) sefiala que la adopcion
de modelos basados en IA exige inversiones significativas en tecnologia y capacitacion
del personal. En el caso de las pymes, la falta de acceso a estas herramientas puede

limitar su capacidad para beneficiarse de las ventajas de la analitica avanzada.
3. Rol de lainteligencia artificial en la planificacion de la fuerza laboral

En relacion con el tercer objetivo, se ha constatado que la inteligencia artificial ha
desempefiado un papel fundamental en la evolucién de los modelos predictivos. La
automatizacion de procesos de prevision de personal ha mejorado la eficiencia operativa
en multiples sectores (Sela y Chalutz Ben-Gal, 2018). Investigaciones recientes han
demostrado que la IA puede identificar patrones de rotacién de empleados, permitiendo
a las empresas desarrollar estrategias de retencién de talento mas efectivas (Collings y
Mellahi, 2009).

La integracion de modelos de aprendizaje automatico ha permitido personalizar
estrategias de contratacion y desarrollo profesional (Meyers et al. ,2013). No obstante,
es necesario considerar los desafios éticos que plantea el uso de IA en la toma de
decisiones sobre talento. La falta de transparencia en los algoritmos puede generar
sesgos que afecten la equidad en los procesos de seleccion y promocion (Orsetta et al.,
2022).

4. Barreras y limitaciones en laimplementacion de modelos predictivos

El cuarto objetivo de esta investigacion se centré en identificar los principales obstaculos
que enfrentan las organizaciones al implementar herramientas de andlisis predictivo en
la planificacion de la fuerza laboral. Entre los desafios mas relevantes se encuentra la

resistencia al cambio dentro de las empresas. Lewis y Heckman (2006) destacan que la
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falta de una cultura organizacional orientada al uso de datos puede dificultar la adopcion
de estas tecnologias.

Ademads, el costo asociado a la implementacion de herramientas avanzadas representa
una barrera para muchas empresas, especialmente las pymes (Tarique y Schuler,
2010). La falta de recursos para invertir en infraestructura tecnolégica y capacitacion del
personal limita la capacidad de muchas organizaciones para aprovechar los beneficios

de los modelos predictivos.
5. Estrategias para garantizar una implementacion efectiva y ética

Finalmente, el quinto objetivo de esta revision sistematica se enfocd en proponer
estrategias que permitan una adopcion ética y efectiva de los modelos predictivos en la
planificacion de la fuerza laboral. Se recomienda que las empresas adopten un enfoque
gradual en la implementacion de estas herramientas, asegurando que sus equipos de
recursos humanos reciban la formacién necesaria para interpretar correctamente los
datos (Reilly, 2017).

Asimismo, es fundamental establecer mecanismos de control para garantizar la
transparencia y equidad en el uso de IA en la gestion del talento (Delery y Roumpi,
2017). La implementacion de marcos regulatorios y estandares éticos permitira

minimizar los riesgos asociados a los sesgos en la toma de decisiones automatizadas.
DISCUSION

1. Implicaciones practicas

Uno de los aspectos clave derivados del uso de modelos predictivos en la gestion del
talento es su capacidad de poder llegar a las empresas. Las grandes compafiias
tecnolégicas como Google, IBM o Amazon han sido pioneras en el liderazgo para
emplear la implementacién de algoritmos para identificar talento externo e interno e
incluso detectar riesgos de rotacion. Sin embargo, también las pequefias y medianas
empresas pueden acceder a estos recursos con una adaptacion a su contexto y escala.
Por ejemplo, herramientas de andlisis de datos simples pueden ayudar a detectar
patrones en el absentismo laboral o prever picos de demanda estacional. (Chamorro-

Premuzic y Ahmetoglu, 2021).

La capacidad util de estas estas herramientas no reside en su complejidad y su modelo

matematico, sino que puedan resultar practicas. A partir de estos modelos, los
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departamentos de RRHH pueden tener una planificacion para los procesos de seleccion
y establecer estrategias de gestion para el talento en cuanto a formacién y también
poder anticiparse a escenarios de escasez de talento. Ademas, el uso predictivo de
datos puede mejorar la experiencia del empleado al ofrecer trayectorias de desarrollo

mas personalizadas y realistas.

Por tanto, la principal implicacion practica es que el analisis predictivo no debe verse
como un privilegio exclusivo de las grandes corporaciones, sino como una herramienta
de apoyo a la toma de decisiones que puede escalarse y adaptarse a distintos tipos de

organizaciones.
2. Aspectos éticos del uso de IA en RRHH.

La aplicacion de inteligencia artificial en recursos humanos plantea también una
serie de dilemas éticos a tener en cuenta. Uno de los mas destacados es el riesgo
de que ciertos sesgos en los modelos predictivo se mantengan, ya que los algoritmos
aprenden a partir de datos histéricos que pueden contener discriminaciones
implicitas en funcién del género, la edad o el origen étnico. Si no se corrigen estos
sesgos, las decisiones automatizadas podrian perpetuar desigualdades en lugar de

resolverlas.

Por tanto, usar la IA para evaluar el desempefio, motivacion o riesgo de salida hasta
gue punto se traspasan barreras en cuanto a la privacidad y la autonomia del
trabajador. ¢Hasta qué punto es legitimo que una empresa monitorice el
comportamiento de sus empleados para anticipar su productividad o fidelidad?

¢,Debe el trabajador ser informado o tener derecho a oponerse?

Desde el punto de vista ético, es imprescindible que las empresas que utilicen
modelos predictivos lo hagan a través de valores de transparencia, responsabilidad
y justicia. Esto implica informar a los empleados sobre como se usan sus datos,
validar regularmente la precision y equidad de los algoritmos, y garantizar que las
decisiones finales sigan siendo supervisadas por humanos. La tecnologia no puede
sustituir al juicio ético ni al contexto humano que rodea cada decision. (Raji y
Buolamwini, 2019).

CONCLUSIONES

Los resultados de esta revision sistematica han permitido evidenciar que la prevision de

necesidades de personal a través de modelos predictivos representa una estrategia
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clave en la gestién de recursos humanos, especialmente en un entorno empresarial
caracterizado por la incertidumbre y la transformacién digital. La creciente
implementacion de inteligencia artificial (IA) y herramientas de analisis de datos ha
permitido optimizar la planificacién de la fuerza laboral, mejorando la toma de decisiones
estratégicas y reduciendo costos operativos. No obstante, su adopciéon aun enfrenta
barreras relacionadas con la calidad de los datos, la infraestructura tecnolégica y la

formacién del personal en competencias analiticas.

Uno de los principales hallazgos de esta investigacion es que las metodologias
tradicionales de prevision de necesidades de personal, basadas en el analisis historico
y las proyecciones cualitativas, han sido superadas en eficacia por enfoques basados
en machine learning y People Analytics. Segln estudios recientes (Bersin, 2015; Chalutz
Ben-Gal, 2019), la capacidad de procesar grandes voliumenes de datos permite a las
organizaciones identificar patrones de comportamiento en el talento, anticipando
posibles déficits o excedentes de personal. Sin embargo, la efectividad de estas
herramientas depende de la fiabilidad y actualizacién constante de los datos utilizados,

lo que supone un desafio para muchas empresas.

Ademas, se ha observado que la aplicacion de modelos predictivos no es homogénea
en todas las organizaciones. Mientras que grandes empresas tecnolégicas y
multinacionales han liderado su implementacion, las pequefias y medianas empresas
(pymes) han encontrado dificultades para acceder a estas tecnologias debido a los altos
costos de desarrollo e integracion (Tarique y Schuler, 2010). Este problema plantea la
necesidad de democratizar el acceso a herramientas de analisis predictivo, fomentando
programas de apoyo e inversion en digitalizacion para sectores con menor capacidad

tecnoldgica.

Desde una perspectiva ética, el uso de inteligencia artificial en la planificacién de
recursos humanos ha generado debates sobre la transparencia y equidad en los
procesos de seleccion y promocion de personal (Orsetta, Madgavkar y Krishnan, 2022).
La automatizacién de decisiones puede reducir sesgos humanos, pero también puede
replicar y amplificar desigualdades si los algoritmos no son disefiados con criterios de
equidad y diversidad. Por ello, resulta imprescindible que las empresas adopten marcos
normativos y principios de responsabilidad algoritmica para garantizar un uso ético y

justo de estas herramientas.

Asimismo, la pandemia de COVID-19 ha sido un catalizador en la evolucion de la

planificacion de la fuerza laboral. La crisis sanitaria obligé a las organizaciones a adoptar
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estrategias mas flexibles y adaptativas, destacando la necesidad de contar con sistemas
predictivos sélidos para gestionar cambios repentinos en la demanda de personal (Zhu
et al.,2024). Sectores como la salud, la logistica y el comercio digital han demostrado la
importancia de la capacidad predictiva en la gestion del talento, permitiendo ajustar las

necesidades de personal en tiempo real y optimizar la asignacion de recursos.

En funcidn de estos hallazgos, se recomienda que las empresas desarrollen estrategias
de implementacion gradual de modelos predictivos, combinando métodos tradicionales
con herramientas avanzadas de inteligencia artificial. Es esencial que los departamentos
de recursos humanos adquieran competencias en andlisis de datos, asegurando una
correcta interpretacion de los resultados y evitando dependencias excesivas en
sistemas automatizados. Ademas, se deben establecer politicas de gobernanza de
datos que garanticen la privacidad y seguridad de la informacion utilizada en estos

modelos.

Por otro lado, es crucial que la investigacion en este campo continde avanzando,
explorando nuevas aplicaciones de machine learning y analitica de datos en la gestion
del talento. A medida que las tecnologias evolucionan, surgiran oportunidades para
perfeccionar la precision y aplicabilidad de los modelos predictivos, facilitando su

adopcion en una mayor diversidad de organizaciones y sectores.

En conclusion, la previsién de necesidades de personal basada en modelos predictivos
constituye una herramienta fundamental para la competitividad y sostenibilidad de las
empresas en el contexto actual. Si bien su implementacién presenta desafios técnicos,
econdmicos y éticos, su potencial para transformar la gestion del talento es innegable.
Para que estas herramientas sean efectivas y accesibles, es imprescindible que las
organizaciones adopten estrategias de formacion, inversion tecnolégica y marcos
regulatorios adecuados. Solo a través de una integracion ética, equitativa y estratégica
de los modelos predictivos se podra garantizar un futuro del trabajo méas eficiente,

inclusivo y adaptable a los cambios del entorno global.

Este estudio, si bien ha permitido ofrecer una vision actualizada sobre el uso de modelos
predictivos en la gestién del talento, presenta varias limitaciones que deben ser tenidas
en cuenta al interpretar los resultados. En primer lugar, la metodologia empleada se
basa exclusivamente en una revision bibliogréfica y teérica, o que implica que los
hallazgos no cuentan con una evidencia empirica o estudios de caso aplicados en
organizaciones reales. Esto limita la posibilidad de observar como se comportan los

modelos de forma operativa.
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Ademas, gran parte de la literatura analizada esté basada en empresas de gran tamafio,
con recursos tecnolégicos y humanos que no siempre son representativos de la realidad
de las pequeifias y medianas empresas (PYMES). Por tanto, las conclusiones generadas
pueden derivar en modelos y afirmaciones dificilmente adaptables para contextos més
reducidos.

Otra limitacion importante radica en la falta de estudios longitudinales. La reciente
aparicion de IA provoca que mayoria de las investigaciones revisadas muestran
fotografias en momentos concretos del impacto de la IA en los recursos humanos, pero
no permiten evaluar los efectos a medio y largo plazo de su aplicaciéon en la toma de
decisiones. Por Ultimo, aspectos como la dimensién ética, la aceptacion por parte de los
empleados o la resistencia al cambio tecnolégico no estan suficientemente analizados

con profundidad.

Asi pues, futuras investigaciones podrian enfocarse en aplicar modelos predictivos en
sectores menos representados, realizar estudios operativos en organizaciones reales, y
analizar el impacto de estas herramientas en el bienestar de los empleados también, a
medio y largo plazo.
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ANEXOS

Tabla 1. Resumen caracteristicas de los articulos seleccionados.

Articulo  Afio Método Resultados clave Aplicacién Limitaciones
utilizado practica
Bersin, J. 2015 Analisisde Los andlisis predictivos en Aplicable en Enfocado en
datos en RRHH permiten optimizar grandes empresas con
RRHH contrataciones y planificaciones organizaciones capacidades
(People estratégicas de personal. con analiticas
Analytics) infraestructura ~ @vanzadas; falta
tecnolégica de analisis sobre
avanzada. pymes.
Cappelli 2014 Revision Proponen un marco para Guia para Sin validacion
y Keller conceptual  gestionar el talento desde una implementar empirica directa.
perspectiva estratégica, modelos
conectando necesidades futuras ~ estratégicos de
con recursos disponibles talento en
sectores
especificos.
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Las herramientas de People

Justifica

Aplicable solo en

Analytics pueden demostrar inversiones en contextos con
Chalutz 2019 Revisién impacto tangible en términos tecnologias de datos disponibles;
Ben-Gal basadaen financieros dentro del area de analisis y limitado a casos
ROI RRHH. formacién  del especificos de
personal de grandes
RRHH. corporaciones.
Collings 2009 Revision de Identifican  estrategias para Ut para la Desactualizado
y Mellahi literatura retener talento clave, priorizando planificacion en el contexto de
la diferenciacién de recursos estratégica y tecnologias
criticos dentro de las empresas. retencion de emergentes.
talento.
Meyers 2013 Marco tedrico Exploran el debate entre talento Provee Carece de andlisis
etal. innato y adquirido, sugiriendo fundamentos empirico basado
gue ambos deben integrarse en para el en datos
modelos de gestion de talento.  desarrollo  de cuantitativos.
programas
formativos y de
identificacion de
habilidades.
Orsetta 2022 Estudio Identifican un incremento en la Orienta a Limitado al
etal. empirico escasez de mano de obra tras la sectores criticos contexto post-
sobre pandemia, destacando en estrategias pandemia.
mercado tendencias en sectores con alta de reclutamiento
laboral demanda de personal. y retencion.
Heineny 2004 Estudiode Proponen un marco para Aplicable en Modelo enfocado
O'Neill caso maximizar el desempefio sectores de alto solo en talento de

organizacional gestionando
talentos de alto potencial.

rendimiento o
empresas
orientadas a la
innovacion.

alto nivel; excluye
necesidades
operativas.
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lles,P. 2013 Comentario Analiza las interpretaciones del Util para Enfoque limitado
critico término "talento" en el contexto clarificar al debate
laboral, sugiriendo una mayor politicas y conceptual;
precisién conceptual. programas  de carece de
desarrollo en ejemplos
RRHH. practicos.
Kwony 2022 Revision Cuestionan la eficacia de las Orienta a lideres Centrado en
Jang critica estrategias  tradicionales de de RRHH hacia criticas mas que
gestion del talento, proponiendo enfoques méas en soluciones
enfoques integrados con nuevas adaptativos y précticas.
tecnologias. tecnoldgicos.
Lewisy 2006 Revision Critican la ambigiiedad del Ayuda a Limitado a
Heckman critica concepto de gestion del talento, redisefiar enfoques tedricos;
destacando la falta de enfoque programas de falta de estudios
en la medicion de impacto y gestion de empiricos.
resultados. talento para
alinear
estrategias con
objetivos
organizacionale
s.
Tariquey 2013 Revisibnde Introducen un marco para Aplicable a Enfoque limitado
Schuler literatura gestionar el talento en entornos empresas con al contexto global,
globales, adaptando estrategias operaciones excluyendo
a contextos multiculturales. internacionales.  pymes locales.
Thunniss 2013 Revisibn de Evallan el estado de la gestion Guia para Enfoque muy
en et al. literatura del talento como disciplina investigadores y académico; poca
emergente, sefialando 4&reas profesionales aplicabilidad
para investigacion futura. interesados en directa.

desarrollar
estrategias
basadas en
evidencia.
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Selay 2018 Analisisde Muestra como las trayectorias Herramienta Enfocado en
Chalutz datos en laborales  pueden  predecir para  prevenir empresas
Ben-Gal trayectorias ~ patrones de rotacion Y rotacion en tecnoldgicas;
laborales ~ necesidades de personal en sectores de alta limitado a ciertos
empresas tecnoldgicas. tecnologia. sectores.
Sullivan, 2010 Propuesta  Destaca la importancia de la Estrategias para Carece de analisis
J. estratégica guerra por el talento como retener talento cuantitativo
prioridad estratégica, clave en detallado.
vinculandola con la entornos
competitividad organizacional. altamente
competitivos.
Reilly, P. 2003 Guia practica Proporciona herramientas Aplicable en el No incluye
para préacticas para la planificacion de sector publico y andlisis de
planificacion necesidades de personal en en grandes sectores privados
laboral gobiernos locales. corporaciones.  mas dinamicos.
Vaiman 2012 Estudiode Analizan como las empresas Base para el Centrado en
et al. casosy toman decisiones clave sobre la disefio de ejemplos de
modelos de  gestion del talento, destacando modelos de grandes
decision  |a importancia del andlisis de toma de empresas;
datos. decisiones  en excluye pymes.
RRHH.
Wrighty 2011 Andlisis Plantean un marco para vincular Util para disefiar Carece de
McMaha tedrico el capital humano con la estrategias validacion
n estrategia organizacional, organizacionale empirica extensa.
destacando su rol en la ventaja s basadas en
competitiva. personas.
Zhuetal. 2024 Creacion de Desarrollan un conjunto de datos Aplicable en Enfoque limitado
dataset para para benchmarking en la empresas a tecnologias
predicciones prediccion de habilidades tecnolégicas y avanzadas y
laborales, optimizando reclutamiento sectores
decisiones de contratacion intensivo especificos
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