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Introduccion

Son muchos los factores que inciden en la transformacién de
la industria de Consumo en Latinoamérica. La competencia
global, la digitalizacién acelerada, el comercio electrénico,
una mayor consciencia en aspectos ambientales, sanitarios y
de bienestar, asi como en los habitos y medios de pago, estan
impulsando a las organizaciones a enfrentar desafios criticos
en aspectos financieros, comerciales, tecnolégicos y, hoy
también, la gestion del capital humano. La escasez de talento
calificado y la necesidad de adaptarse a nuevas formas de
trabajo, como los modelos hibridos, remotos o flexibles,
estan impulsando a las empresas a buscar soluciones
innovadoras para la atraccién y retencién de talento.

Para abordar estos desafios, la Inteligencia Artificial (1A)
emerge como una herramienta poderosa. Mas alla de ser una
tendencia tecnolégica, la A se esta convirtiendo en un

aliado estratégico para las areas de Recursos Humanos

(RH), permitiendo a las organizaciones optimizar procesos,
mejorar la experiencia del colaborador y tomar decisiones
mas informadas y precisas. Sin embargo, su implementacién
no es tarea sencilla. Requiere una vision clara, una
infraestructura digital sélida y una cultura organizacional que
fomente la innovacién y la adopcién de nuevas tecnologias.

En Deloitte exploramos el impacto de la IA en la gestién

del talento dentro de las organizaciones que conforman la
industria de Consumo en México. A través de un analisis
detallado y profundo, analizamos las tendencias, los
desafios y las expectativas que las empresas tienen respecto
ala adopcion y desarrollo de esta tecnologia. Ademas,
sugerimos un modelo de madurez y un ciclo de vida para la
implementacién, a fin de guiar a las organizaciones en su
camino hacia la adopcion efectiva de la IA.

Nuestro analisis gira en torno a tres ejes principales: en
primer lugar, se aborda la transformacién digital como
fundamento para la implementacion de IA, destacando la
importancia de la automatizacion de procesos y la gestion
de datos. En segundo lugar, presentamos un espectro de
aplicaciones de IA en RH que facilitan la atraccién de talento,
la gestion del desempefioy la retencidn, ilustrando, a su

vez, como estas herramientas pueden generar valor en cada

etapa del ciclo de vida del colaborador. Finalmente, sugerimos
el uso de un proceso particular que describa las etapas por las
que las organizaciones pudieran transitar en su camino hacia la
adopcion de IA, desde la exploracién hasta la innovacion.

La industria de Consumo en México, caracterizada por su
dinamismo y diversidad, enfrenta retos Unicos en la atraccion,
retencién y desarrollo de talento. Segtin la Asociacion
Mexicana en Direccién de Recursos Humanos (Amedirh), la
tasa de rotacion laboral general es de 17% y es un fenémeno
que genera costos significativos para las empresas, ya que
reemplazar a un colaborador puede costar entre la mitad y el
doble de su salario anual. En 2023, por ejemplo, el sector de
logistica tuvo una tasa de rotacion de 27%y el de retail de 23%.
La industria Manufacturera present6 tasas entre 30% y 50%,
dependiendo de las dinamicas del sector. Y, al cierre de 2024, la
rotacioén en retail alcanzé 23%'. Ademas, la creciente demanda
de habilidades digitales y la competencia por el talento
calificado estan presionando a las empresas a repensar sus
estrategias de gestion humana.

Distintos estudios sefalan que los avances de la IAvan en
sintonia con el PIB global, pues la estimacion de su crecimiento
es entre un 1.5% y un 2% en 10 afios; aunado a ello, el uso de
esta herramienta podria transformar entre un 40% y 60% los
empleos a nivel mundial. Por otra parte, la UNESCO coloca a
México en el tercer lugar de los paises latinoamericanos que
han avanzado en la adopcién y preparacion tecnolégica ante la
1A2,

En este contexto, la IA no solo ofrece herramientas para
automatizar procesos administrativos, sino que también abre
la puerta a una gestion mas estratégica y personalizada del
talento. A través de datos, casos de estudio y perspectivas de
expertos, se puede obtener una vision integral que inspire a
los lideres de RH a explorar el potencial de esta tecnologia, no
como una solucién magica, sino como un componente clave en
la construccion de organizaciones mas agiles y centradas en las
personas.
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Transformacion digital:
fundamento de una estrategia de IA en RH

La transformacion digital de Recursos Humanos, entendida como
el proceso de integracion de tecnologias digitales en todos sus
aspectos, tiene como objetivo mejorar la eficiencia, optimizar
procesosy generar valor al negocio. Dicha transformacion es
fundamental para que las empresas puedan disefiar e implementar
de forma eficiente una estrategia de RH basada en IA.

Sin una infraestructura digital sélida, la 1A no puede funcionar

de manera eficaz porque depende de datos precisos, procesos
automatizados y una cultura organizacional que valore y entienda
la tecnologfa. La transformacién no solo permite la adopcion de
tecnologias avanzadas, sino que también redefine los procesos,
la culturay las capacidades organizacionales necesarias para
aprovechar al maximo el potencial de la IA.

Derivado de la transformacion digital, las empresas pueden
disponer de procesos automatizados y de una gestion de datos
optimizada, factores que son fundamentales para permitir la
adopcion de inteligencia artificial.

Automatizacion de procesos

* Eficiencia operativa. La transformacion digital permite la
automatizacion de tareas administrativas, como la gestion
de néminas, la administracion de beneficios y el seguimiento
a las asistencias. Esto libera tiempo y recursos para que
los profesionales de RH se concentren en actividades mas
estratégicas, reduciendo, ademas, los riesgos de errores humanos.

Gestion de datos

* Centralizaciony calidad de datos. Una transformacion digital
efectiva implica la creacion de sistemas centralizados de gestion
de datos precisos, completos y actualizados. Esto facilita a
las plataformas de IA el analisis de grandes volumenes de
informacion, lo que hace esencial contar con datos.
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Teniendo como base una transformacion digital en Recursos
Humanos, las empresas pueden acceder a diversas aplicaciones de
IA que aumenten significativamente la efectividad de la gestion

de capital humano, en aspectos como los siguientes:

01. Analisis predictivo y toma de decisiones

* Insights basados en datos. La |IA puede analizar patrones
y tendencias en los datos de RH para proporcionar
comportamientos predictivos, como la identificacion
de riesgos de rotacion, la prediccion de necesidades de
contratacion y la identificacion de habilidades criticas.

Toma de decisiones informada. Con herramientas de IA,
los lideres de RH pueden tomar decisiones mas informadas
y estratégicas, basadas en datos concretos en lugar de
intuiciones o suposiciones.

02. Mejora en la experiencia del colaborador

Personalizacidn. La IA puede personalizar la experiencia
del colaborador, desde el onboarding hasta el desarrollo
profesional, ofreciendo recomendaciones personalizadas
de capacitacion y trayectorias profesionales.

Retroalimentacion en tiempo real. Herramientas de 1A
pueden proporcionar input en tiempo real a los colaboradores,
ayudandoles a mejorar su desempefio

y Su compromiso con la organizacién.

03. Reclutamiento y seleccién

Matching de talento. La IA puede analizar grandes volumenes
de candidatos para identificar a los mas adecuados para un
puesto especifico, basdndose en habilidades, experiencia

y fit cultural.

Reduccién de sesgos. Algoritmos de IA bien disefiados
pueden ayudar a reducir sesgos inconscientes en el proceso
de reclutamiento, promoviendo una mayor diversidad e inclusion.

\

04.Planes de carrera y capacitacion

* Aprendizaje adaptativo. Plataformas de aprendizaje
basadas en IA pueden adaptarse a las necesidades
individuales de los colaboradores, ofreciendo contenido
relevante y personalizado.

Identificacién de brechas de habilidades. La IA puede
identificar brechas de habilidades en la organizacion y
recomendar programas de capacitacion especificos para
abordarlas.

05. Cultura y cambio organizacional

Gestion del cambio. La transformacion digital facilita la
gestion del cambio cultural necesario para adoptar nuevas
tecnologias y practicas de RH basadas en IA.

Comunicacién efectiva. Herramientas digitales mejoran
la comunicacién interna, asegurando que todos los
colaboradores estén alineados con la estrategia y

los objetivos de la organizacién.

06. Escalabilidad y flexibilidad

Adaptacion a crecimiento. Las soluciones digitales y basadas
en IA son escalables, o que permite a las empresas adaptarse
rapidamente a cambios en el tamafio de la organizacién o en
las demandas del mercado.

Flexibilidad operativa: La digitalizaciéon permite una mayor
flexibilidad en la gestion de RH, facilitando el trabajo remoto,
horarios flexibles y otras practicas modernas de trabajo.

Sin embargo, la transformacion digital en Recursos Humanos
también presenta desafios. La resistencia al cambio y la necesidad
de una cultura organizacional que fomente la adopcién de

nuevas tecnologfas, son factores criticos por considerar. Ambos
componentes impactan —mas alla de los temas presupuestales

y las prioridades de inversion de cada negocio— la capacidad de
absorcion, asi como la de cambio en las empresas.

Para entender mejor el estado que guarda la adopcion de la
transformacion digital y la adopcién de IA, en empresas del

sector consumo, al cierre de enero de 2025, llevamos a cabo una
encuesta con los responsables de RH en 18 organizaciones. Los
resultados fueron reveladores, ya que el total de las empresas

que respondieron a la encuestada atraviesan por un proceso en
cuanto a transformacioén digital de la funcion de Recursos Humanos
y con diferentes niveles de madurez. Sin embargo, la mayoria ha
empezado a explorary a experimentar con diversas aplicaciones de
IA en diferentes procesos dentro del ciclo de vida del colaborador.
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Espectro de aplicaciones de IA para RH

Deloitte llevo a cabo un estudio en el que, principalmente, presenta
un mapa general de aplicaciones para RH, seglin cada fase del ciclo
de vida del colaborador. El mapa sefiala la expectativa sobre el
potencial percibido que pudiera tener en cada uno la incorporacion
de elementos y aplicaciones de IA:

Potencial de la IA Generativa:

Bajo: |’ Medio: £ Alto: o

Vida del

Colaborador

Fuente: Deloitte, 2025.
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o/
Atra CCl O N Optimizan y automatizan diversas etapas del reclutamiento. La IA mejora la eficiencia, reduce los
Sesgos y proporciona una experiencia mas personalizada tanto para los candidatos como para los
d e ta |e nto reclutadores. Entre otras acciones, las aplicaciones cuentan con lo siguiente:

Definir el perfil del puesto.

: . Greenhouse.
Publicar vacantes. Ejemplos de . Workday.

Posibilidades Filtrar candidatos. herramientas - Eightfold Al

RolePoint.
Revisar referencias.

RGC' Uta m | e ﬂtO Mejoran la calidad y la velocidad de las contrataciones, ademas de reducir los riesgos asociados,

. 7 entre otros aspectos:
y seleccion

. HireVue.

Ejemplos de . Pymetrics.
herramientas . Eightfold.Al.
Mya Systems.

¢ |dentifican necesidades.

Posibilidades * Atraen candidatos.

e Sugieren la seleccién.

7/
CO ntrata C | O N La automatizacion de tareas repetitivas mejora la precision en la contratacion de candidatos y reduce
los sesgos. Permiten a los equipos de RH ser mas eficientes, tomar decisiones basadas en datos reales
y ofrecer una experiencia de candidato mas singular:

e Comunicacién oportuna . Olivia (Paradox).
con candidatos. . . Pymetrics.
Ejemplos de " Entelo.
. Workday.
* Toma de decisionesy . Eightfold.Al.
extension de oferta.

Posibilidades

¢ Evaluacién de candidatos. herramientas
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OﬁbOO/’O’/I’?g Ofrecen al talento experiencias de incorporacién personalizadas. Estas herramientas recopilan
informacién clave sobre las nuevas contrataciones y, con base en ello, ayudan a RH a crear recorridos
iniciales a la medida de cada colaborador. Entre otras cosas:

Cognology.
BambooHR.
Talmundo.

. Qualtrics
(EmployeeXM).

* Preparan.
Ejemplos de

Posibilidades * Orientan.

* Integran.

herramientas

o/
G EStI on d e |a Optimizan procesos, mejoran la toma de decisiones basada en datos y aumentan la eficiencia
. ., operativa, permitiendo a los equipos de RH gestionar mejor el talento, predecir necesidades futurasy
O rga n |Za Cl O n crear estrategias mas efectivas para el desarrollo y retencién de colaboradores. Entre otros aspectos,
apoyan en lo siguiente:

* Desarrollo y formacion
de colaboradores.

Waorkday.

SAP (SuccessFactors).
Cornerstone
OnDemand.

IBM Watson.

¢ Retencion de colaboradores.

Ejemplos de
herramientas

e Desarrollo de la cultura
organizacional y clima
laboral.

Posibilidades

* Andlisis de datos y
métricas de RH.

o/
G eStl O ﬂ d e La gestion de desempefio es un proceso critico en las organizaciones, con el objetivo de evaluary

. . mejorar el rendimiento de los colaboradores. La IA esta transformando este proceso al ofrecer una
en d Imie nto extensa gama de herramientas que permiten una evaluacién mas precisa y personalizada para el

desarrollo profesional. Algunas de sus caracteristicas:

y desempefio

Lattice.

* Establecen objetivos. :
Ejemplos de . Betterworks.

Posibilidades e Evallan periédicamente.

herramientas . 15Five.
* Proveen de . Workday.

retroalimentacién continua.
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o/
G ESU O ﬂ d e La IA ofrece aportaciones en el proceso de compensacion y beneficios, con oportunidades para
mejorar la eficiencia operativa, la equidad y la satisfaccién del colaborador, permitiendo a las

CO m pe nsa C| é r] empresas estar mejor posicionadas y retener talento:
y recompensas

* Sugiere estructuras
salariales. A. PayScale.
B. Salary.com

C. Begom.

Posibilidades Ejemplos de

* Gestiona beneficios. herramientas

* Lleva a cabo evaluaciéon de
compensacion.

o/
G EStI O N d e La IA generativa puede utilizarse para crear médulos de formacion personalizados basados en
las necesidades y preferencias de aprendizaje de un colaborador. Asimismo, analiza los datos
|a Ca rre ra y de rendimiento de los colaboradores para identificar areas en las que se necesita formacion y

recomendar programas de capacitacion para llenar esas carencias:

aprendizaje

Coursera for Business.
EdCast.

Cornerstone
OnDemand.

Saba Cloud.

¢ Administra contenido.

Ejemplos de

Posibilidades ¢ Gestiona certificaciones.
herramientas

* Disefia contenidoy
capacitacion.

* Imparte el entrenamiento.

o/
G EStI O ﬂ d e La IA puede ofrecer oportunidades para mejorar la eficiencia operativa, la equidad y la satisfaccion
del colaborador, permitiendo a las empresas estar mejor posicionadas y retener talento. Entre

|OS ber]EfiCiOS otras cosas, Sugiere:

e Estructuras salariales. i PaySel

¢ Gestién de beneficios. Ejemplos de B. Salary.com.

Posibilidades .
* Evaluacion de herramientas C. Begom.

compensacion.




Jubilacion

Posibilidades
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La IA se puede utilizar para analizar los datos de los colaboradores y recomendar paquetes de beneficios
personalizados en funcion de factores como la edad, el salario y el estado familiar. Asimismo, puede sugerir
permisos aplicables en funcién de situaciones individuales sin necesidad de establecer contacto con un
representante del area de Recursos Humanos:

Planificacion personalizada
de prejubilacion. A. Pega Workforce
Ejemplos de Intelligence.

Gestion de transiciones y e RS B Visier

sucesion. C. Tribal Edge.

Calculo de beneficios y
cumplimiento.

Deteccién de anomalfas.

Es importante resaltar que el potencial de las aplicaciones de IA
generativa presentadas esta basado en la percepcion sobre los
beneficios que se pudieran obtener actualmente y que, por otro
lado, estos seguramente se incrementarian en la medida que la
inteligencia artificial vaya evolucionando.

En el mercado existen multiples aplicaciones de |A para Recursos
Humanos que cuentan con diferentes beneficios potenciales

para el negocio, en tanto que las empresas contindan su camino
hacia la digitalizacion de los procesos de Recursos Humanos y, en
paralelo, experimentan con estas aplicaciones de acuerdo con las
expectativas, conocimientos y necesidades de cada negocio.
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Modelo de madurez de la IA

De acuerdo con nuestro modelo, existen cuatro etapas para
evaluar la madurez en cuanto a la incorporacion de la IA:

En esta fase, las organizaciones comienzan a investigar las capacidades de la IAy su
posible impacto en el negocio. Se trata de comprender la tecnologia, identificar casos de

Exploracion

uso iniciales y evaluar el talento, infraestructura y datos necesarios para implementarla.

Las iniciativas suelen ser incipientes y generalmente aisladas tanto de la estrategia del
negocio como de la plataforma empresarial.

Durante esta fase, las empresas prueban la IA a pequefia escala con pilotos o proyectos

Experimentacién

limitados. Se enfocan en validar la viabilidad técnicay el valor del negocio mediante
pruebas controladas. Sin embargo, el uso sigue siendo fragmentado, con desafios en

integracion, escalabilidad y alineacion estratégica.

En esta fase, la IA deja de ser una prueba de concepto y se integra en los procesos

Escalamiento

clave del negocio. Se establecen estructuras, gobernanza y estdndares para escalar las

soluciones de IA en toda la organizacion. La IA empieza a generar impactos significativos
en eficiencia, productividad y toma de decisiones.

La |IA se convierte en un diferenciador estratégico y en un pilar central del modelo de

Innovacion

negocio. Las organizaciones innovan continuamente, optimizando procesos y explorando

nuevas oportunidades de mercado con |A avanzada. La cultura empresarial y los modelos
operativos estan disefiados para aprovechar la IA en todo su potencial.

En términos generales, poco mas de 70% de las empresas se
encuentra en la fase de exploracion y experimentacion, mientras
que menos de 10% puede considerase que ha alcanzado el punto
de innovacion. De ahi, la importancia de los siguientes aspectos
para lograr la transicion de la fase de exploracion a la fase de
innovacion:

Data readiness. Es fundamental garantizar la preparacion de

los datos. Esto implica asegurar su fidelidad; es decir, que sean
precisos, confiables y estén actualizados. Ademas, los datos
deben ser accesibles, o que significa que estén disponibles para
los equipos y sistemas que los necesiten, eliminando barreras
innecesarias. Un inventario de datos enriquecidos es clave, pues
debe contener informacion relevante, diversa y de calidad para
entrenar modelos de IA robustos y efectivos. Finalmente, la gestion
del conocimiento juega un papel crucial al permitir organizar,
compartir y aprovechar el conocimiento generado a partir de los
datos, facilitando la toma de decisiones estratégicas y la mejora
continua.
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Plataforma empresarial. Contar con herramientas empresariales
robustas y bien integradas. Esto incluye desarrollar capacidades
tecnoldgicas y analiticas que permitan implementar soluciones

de IA de manera eficiente y efectiva. Ademas, se requiere una
infraestructura adecuada, escalable y segura, que soporte el
procesamiento y almacenamiento de grandes voliumenes de datos.
Por ultimo, es fundamental establecer un modelo de soporte que
garantice la operacion continua, el mantenimiento y la mejora de
las herramientas de |A, asegurando que estén alineadas con las
necesidades del negocio y los usuarios finales. Estos elementos son
clave para lograr una adopcion sostenible y escalable de la A en el
ambito de Recursos Humanos.

Modelo de entrega agil. Esto implica establecer un proceso
estructurado para la evaluacién de iniciativas, donde se
identifiquen y seleccionen proyectos alineados con los objetivos
estratégicos del negocio. La priorizacion juega un papel clave, ya
que permite enfocar los recursos en los casos de uso con mayor
impacto y viabilidad. Ademas, es esencial realizar una evaluacion
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rigurosa de los casos de valor, asegurando que cada iniciativa
aporte beneficios tangibles y medibles. Por dltimo, es fundamental
contar con capacidades tecnoldgicas adecuadas y equipos
capacitados para ejecutar y sostener estas iniciativas de manera
eficiente. Este enfoque agil garantiza una implementacién rapida,
iterativa y efectiva de la IA en Recursos Humanos, permitiendo su
escalamiento sostenible.

Modelo de gobierno. Definir una politica clara que guie el uso
ético, responsable y alineado con los objetivos del negocio de
las soluciones de IA. Ademas, es crucial implementar barreras
de seguridad robustas para proteger los datos sensibles y
garantizar el cumplimiento normativo. Un sistema de monitoreo
continuo permite evaluar el desempefio de las iniciativas de

IA'y realizar ajustes en tiempo real. La creacion del Centro de
Excelencia (COE, por sus siglas en inglés) podria ayudar a asegurar
la coordinacion, estandarizacion y difusién de mejores practicas
en toda la organizacion, asi como la medicién de los resultados
de negocio obtenido sin olvidar la atencién a las regulaciones
gubernamentales.

Habilitacién de la fuerza laboral. Fomentar la confianza

de los colaboradores en las soluciones de IA, asegurando que
comprendan sus beneficios y se sientan seguros al utilizarlas.
Ademas, es clave promover una cultura organizacional que abrace
la innovacion y la transformacion digital, eliminando resistencias
al cambio. La adopcion efectiva de estas herramientas depende
de un enfoque centrado en que los colaboradores vean valor
tangible en su uso diario. Por Ultimo, es esencial desarrollar fluidez
y competencia en |A entre los colaboradores, proporcionando
capacitacion y recursos que les permitan interactuar de manera
efectiva con estas tecnologias.
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El ciclo de vida para la implementacion de A

Para garantizar una adopcién estratégica y efectiva, se requiere
un enfoque metodolégico sélido y bien estructurado durante la
implementacion de la inteligencia artificial en las organizaciones.
Esto servird para que cada fase del proceso esté claramente
definida y alineada con los objetivos del negocio. Este enfoque
—ademas de permitir una implementacion eficiente— maximiza
el impacto tangible de estas tecnologfas en las empresas,
optimizando procesos, mejorando la toma de decisiones y
generando valor sostenible.

El ciclo de vida de la IA se compone de varias fases clave, iniciando
con la fase de Movilizar, donde la organizacion se prepara el

Preparar

Evaluar

cambio, identificando oportunidades y alineando a los stakeholders.
Luego, en la fase de Disefiar, se definen la arquitecturay los
requisitos técnicos, asegurando que la solucién esté alineada

con las necesidades del negocio. Posteriormente, en las fases

de Construir y Probar, se desarrollan y se validan las soluciones,
garantizando que cumplan con los estédndares de calidad y
eficiencia.

Finalmente, en las fases de Desplegar, Estabilizar y Optimizar, se
implementan las soluciones en la operaciéon diaria, monitoreo del
desempefio y gestion de ajustes que se vayan requiriendo.

Movilizar

Disefar

Construir

Ciclode Vidadela lA

Optimizar

Estabilizar

Fuente: Deloitte, 2025.
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Desplegar

Transicion

Este planteamiento estructurado no solo facilita la implementacion
técnica de la lA, sino que asegura también la preparacion de las
organizaciones para adoptar y aprovechar estas tecnologfas de
manera efectiva.
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En opinion de la industria de consumo

Para la realizacion de este estudio, fueron entrevistados 12
ejecutivos de alto nivel de las areas de Recursos Humanos y
Tecnologia de un total de 18 organizaciones seleccionadas.

La mayorfa de los participantes forma parte de las 10
empresas mas grandes de la industria de consumo en México.
A continuacion, se muestran los resultados a las preguntas
planteadas:

Pregunta 1.
¢Ha implementado alguna
solucion de IA en el area de RH?

Fuente: Deloitte, 2025.

88% de las empresas ya ha implementado, o esta en proceso
de implementar, soluciones de IA, aunque de manera aislada o
experimental.

Pregunta 2.

;Qué impacto positivo ha
observado o anticipa con el uso
de IA en RH?

Fuente: Deloitte, 2025.

48% |

0 .
Esta en proceso

8%

No sé

4% No

29%

Mejora la eficiencia de los
procesos

~N

25%

Mejora en la experiencia
del empleado

20%

Reduce costos operativos

~N

19%

Mejora decisiones en la
seleccion de personal

~N

7%

Mayor precision en la
evaluacion de desempefio

~N
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Casi 30% de los encuestados ha observado o anticipa que la
eficiencia en los procesos mejorara tras la implementaciéon de
soluciones de IA en Recursos Humanos, mientras que menos de
20% anticipa mejoras en las decisiones de seleccién de personal.

Pregunta 3.

;Queé riesgos o desafios asocia
con la implementacion de 1A
en RH?

Fuente: Deloitte, 2025.

28%

Sesgo o discriminacion en los )
procesos automatizados

26%

Dificultades para integrar 1A )
con sistemas existentes

21%

Falta de transparencia en los
algoritmos

14%

Dependencia excesiva de la
tecnologia

11%

Pérdida de puestos de trabajo

Menos de 30% anticipa riesgos y dificultades al momento de
integrar las aplicaciones de |A con el resto de las plataformas, o
que contrasta con la percepcion de los entrevistados, los cuales,
sefialan que ese ha sido el mayor problema al que se enfrentan.
Por otra parte, menos de 11% anticipa pérdida de puestos de
trabajo, mientras que casi 30% ve como un riesgo latente el sesgo o
discriminacion de las personas.

Pregunta 4.

/Qué acciones deberfan
tomarse para mitigar los
riesgos asociados con la IA
en RH?

Fuente: Deloitte, 2025.

\_

33%

Capacitar al personal en el uso
delA

31%

Implementar politicas de ética )
y transparencia en el uso de IA

20%

Establecer regulaciones mas )
claras

16%

~N

Supervisar regularmente el
rendimiento de los sistemas
delA
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Mas de 60% de las personas encuestadas considera que la
capacitacion al personal y la implementacion de politicas y
procedimientos de ética y transparencia, son las mejores medidas
para mitigar los riesgos asociados a la implementacion de
inteligencia artificial en RH.

Asimismo, poco mas de 80% de los encuestados esta a favor de la
implementacién de un modelo de gobierno para la incorporaciéon
de IA enlas empresas.

\
33% Analisis de datos y tendencias

\

Pregunta 5. 23% Reclutamiento y seleccion
JEn qué area o proceso de N
RH cree que 13 1A puede 17% Capacitacién y desarrollo
generar mayores mejoraS N\
en sy empresa7 14% Gestién del desempefio

1 3% Retencion de empleados )
Fuente: Deloitte, 2025.

Casi 70% anticipa mejoras en los procesos de talento, mientras
que poco mas de 30% espera que la |A genere reportes de analisis
de tendencias para la toma de decisiones. Por otro lado, solo 14%
anticipa mejoras en los procesos de evaluacion de personal.

Por ultimo, pero no por ello menos importante, esta el balance
entre los ejecutivos de Recursos Humanos y Tecnologia que

reconocen la importancia que tiene la IA aplicada en sus
respectivas areas:

71 0/ Valoran el futuro de la 1A
Pregunta 6 (1] aplicada a RH en su empresa

;Valora el futuro de la 1A

aplicada a su funcién? 290/ No valoran el futuro de la IA
0 aplicada a RH en su empresa

Fuente: Deloitte, 2025.
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Conclusion

La inteligencia artificial sigue evolucionando de forma exponencial
como una fuerza transformadora en todos los ambitos de la
organizacion, y el drea de Recursos Humanos no es la excepcion,
reconfigurando procesosy practicas tradicionales en la industria
de consumo en México. Su incorporacion no solo ayuda a optimizar
la eficiencia operativa, sino que también redefine la forma en

que las organizaciones gestionan el talento, creando un entorno
mas dinamico y adaptativo. Sin embargo, su adopcion no esta
exenta de desafios, y requiere un enfoque estratégico, ético y bien
estructurado para maximizar su potencial.

A'lo largo de este documento, hemos explorado las tendencias,
impactos y expectativas de la IA en RH, destacando su capacidad
para mejorar la toma de decisiones, automatizar procesos y
personalizar la experiencia del colaborador. Desde la atraccion

de talento hasta la gestion del desempefio y la retencion, la IA
ofrece herramientas que permiten a las organizaciones anticipar
necesidades, reducir sesgos y optimizar recursos. Sin embargo, su
implementacién exitosa depende de una transformacion digital
solida, que incluya una infraestructura tecnoldgica robusta, una
gestion de datos precisa y una cultura organizacional que fomente
la innovacion.

Es importante considerar que, aunque 88% de las empresas en
la industria de consumo en México ha implementado o esta en
proceso de implementar soluciones de IA, la mayoria lo hace de
manera aislada o experimental. Esto subraya la necesidad de
avanzar hacia un enfoque mas integrado y estratégico, donde la
IA no solo sea una herramienta, sino un pilar central del modelo
de negocio. Para lograrlo, es fundamental abordar aspectos
criticos como la preparacion de los datos, el modelo de gobierno,
la habilitacion de la fuerza laboral y la integracion con sistemas
existentes.
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Por otro lado, los resultados de las encuestas reflejan que, si

bien existe un optimismo generalizado sobre el potencial de la

IA para mejorar la eficiencia de los procesos y la experiencia del
colaborador, también persisten preocupaciones significativas.

El sesgo algoritmico, la falta de transparencia y las dificultades

de integracion son algunos de los desafios mas mencionados.
Para mitigar riesgos, es esencial implementar politicas de éticay
transparencia, capacitar al personal en el uso de estas tecnologias
y establecer un modelo de gobierno que garantice su uso
responsable y alineado con los objetivos del negocio.

Los lideres de RH deben actuar como arquitectos del cambio,
guiando a sus organizaciones a través de esta transformaciony
asegurandose de que la |A se utilice de manera ética y equitativa.
Esto implica adoptar nuevas tecnologias y fomentar también una
cultura organizacional que valore la innovacién y prepare a los
colaboradores para interactuar de manera efectiva con estas
herramientas.

La IA representa una oportunidad sin precedentes para

redefinir el futuro del trabajo en la industria de consumo en
México. Sin embargo, su éxito dependera de la capacidad de las
organizaciones para abordar los desafios asociados y adoptar

un enfoque estratégico y bien estructurado. Al hacerlo, no solo
podran optimizar sus operacionesy mejorar la experiencia de sus
colaboradores, sino posicionarse también como lideres ante un
ambito empresarial cada vez mas digitalizado y competitivo para
atraer y retener al mejor talento.
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