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RESUMEN

La presente Revision Sistematica de Literatura (RSL) tiene por objetivo establecer el estado
de la cuestion respecto del uso de la inteligencia artificial (I1A) en los procesos de gestion
humana. EI método que se utilizo se clasifica en cuatro fases, la investigacion del estudio de
tipo documental, descriptivo y de revision bibliografica. Dentro de los hallazgos, se identifico
las ventajas y desventajas del uso de la IA, asi como los mayores conceptos utilizados en
cada una de las investigaciones. Otro resultado fue el tipo de estudio que se desarroll6 con
mayor prevalencia, de igual forma, se identifico cuales fueron los instrumentos de
recoleccion de la informacion, los sujetos participantes y los principales hallazgos. En
conclusién, los hallazgos demuestran el impacto positivo que la 1A ha causado en las
organizaciones al momento de gestionar el capital humano y en la comunidad investigadora
ha generado un gran interés por los dilemas ético que esto conlleva.

Palabras clave: Inteligencia Artificial, Gestion Humana, Procesos de Recursos

Humanos, Cuarta Revolucién Industrial, Revolucion 4.0.



ABSTRACT

The objective of this Systematic Literature Review (RSL) is to establish the state of the art
regarding the use of artificial intelligence in human management processes. The method used
is classified into four phases, the research of the study of documentary type, descriptive and
bibliographic review. Among the findings, the advantages and disadvantages of the use of
Al were identified, as well as the major concepts used in each of the investigations, another
result was the type of study that was developed with greater prevalence, in the same way it
was identified which were the instruments of information collection, the participating
subjects and the main findings. In conclusion, the findings demonstrate the positive impact
that Al has had on organizations when it comes to managing human capital and in the
research community it has generated great interest in the ethical dilemmas that it entails.
Keywords: Artificial Intelligence, Human Management, Human Resources

Processes, Fourth Industrial Revolution, Revolution 4.0.



INTRODUCCION

Uno de los factores mas importantes para trazar la eficiencia, el desempefio y éxito de una
empresa corresponde a los trabajadores. A través de los afios se han utilizado y creado
diferentes métodos de seleccion por parte del area de talento humano, buscando, de esta
manera, encontrar la mas efectiva para la contratacién del personal calificado, la méas
eficiente y la que mejor se adapte al ambiente laboral y a las necesidades de la empresa. Sin
embargo, esto se convierte en un largo y exhaustivo proceso de seleccion, el cual puede llevar
varios meses para encontrar el candidato indicado al puesto de trabajo; también, en muchos
de los casos, estos procesos de seleccion se ven afectados por diversos factores externos
debido a la falta de objetividad comprometida o por la simpatia y la afinidad por algin
postulante causando como consecuencia de sesgos inconscientes y con esto la contratacion
de personal no apto; asi como gastos adicionales para la empresa como capacitaciones,
ineficiencia en el puesto ofertado y como consecuencia la destitucién del cargo y la apertura
de un nuevo proceso de seleccion.

Para nadie es un secreto el significativo avance tecnoldgico que se ha tenido durante
los ultimos afios, con esto obteniendo grandes aportes y sirviendo de ayuda para empresas en
los diferentes ambitos y sectores laborales. La inteligencia artificial (1A) nace con el objetivo
de imitar la funcién cognitiva humana a través de procesadores y softwares para asi realizar
tareas de procesamiento y andlisis de datos. Llevandolo al sector de recursos humanos, esto
nos abre sinfin de oportunidades en el mejoramiento y optimizacion de procesos y tiempos,
sirviendo como una ayuda al técnico de seleccién del departamento de talento humano y
brindando un mejor rendimiento a la empresa, optimizando tiempo, ahorro de dinero a largo
plazo y una mejor eficiencia por parte de la seleccidn del personal calificado.

Actualmente, el mundo se enfrenta a diversos cambios, entre ellos se resaltan los
ambientales, climaticos, politicos, culturales, econémicos e informaticos, los cuales vienen
causando un impacto significativo en los sectores productivos, impactando positiva o
negativamente a la sociedad en su estilo de vida. Por esto, la globalizacion de los mercados
ha creado nuevas formas de gestionar sus procesos con el fin de incrementar su rendimiento

y ser mas competitivos. En ese sentido, una fuerte tendencia se esta generando con el auge



de la IA que se implementa y se desarrolla para optimizar la eficiencia de los procesos
productivos.

En 1956, John McCarthy introduce el término de inteligencia artificial a la ciencia
informética como la forma en la cual las maquinas realizan tareas similares a la mente
humana, a través de la imitacion de sus procesos cognitivos como aprender y razonar. Esta
ciencia ha tomado gran relevancia en el mundo pues permite manejar volimenes de
informacion y datos a gran escala, permitiendo su recopilacion y andlisis, de manera mas
eficiente y répida que los seres humanos (Rouse, 2019).

La IA suele clasificarse de diversas maneras, una de ellas es: IA fuerte e IA débil. La
IA débil, también conocida como 1A estrecha, hace referencia a un sistema disefiado y
entrenado para realizar tareas particulares como asistentes personales virtuales, verbigracia
Siri de Apple. La IA fuerte se refiere a un sistema con habilidades cognitivas capaces de
solucionar tareas desconocidas pues cuenta con la suficiente capacidad para resolverlas
(Rouse, 2019).

Gracias a su gran capacidad, la IA es aplicada en diferentes campos con el fin de ser
mas eficientes y productivos. En el campo de la salud, esta ciencia es implementada para
realizar mejores diagndsticos y en tiempos mas cortos a través del programa IBM Watson;
en los negocios surge como la necesidad de ofrecer a sus clientes un mejor servicio por medio
de plataformas de andlisis y CRM, automatizando sus procesos de manera inmediata; en lo
que respecta a las finanzas, es aplicada con el fin de recopilar datos y ofrecer asesoramiento
financiero por medio del programa Mint o Turbo Tax; también es implementada en la
educacion, en la ley y en la fabricacién, entre otros campos (Rouse, 2019).

Teniendo en cuenta lo anterior, la implementacién de IA en los diferentes sectores
econdmicos no resulta tan alentador para el ser humano pues su llegada puede ser percibida
como una amenaza a la fuerza laboral. Un ejemplo de ello es que en un reciente estudio se
evidencio que el 65 % de los nifios que ingresan a las escuelas primarias en el futuro
trabajaran en empleos que aun no existen (Weforum, 2016).

Es asi como la evolucién e implementacién de la IA en diferentes ambitos laborales
conllevara a la reestructuracion de los empleos tradicionales y al desarrollo de puestos de
trabajo que en algunos casos no existen. Se predice una nueva época de revolucion laboral

en donde, en busca de mejorar la productividad y responder a un entorno competitivo, cada
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dia las empresas invertiran en el desarrollo de nuevas tecnologias que optimicen en tiempo y
COStos Sus procesos.

Se estima que habré grandes desafios y beneficios para la gestion del recurso humano,
que ante la incorporacion de la 1A debe redisefiar su presencia en las organizaciones para
volverse mas estratégica e impulsar y descubrir nuevas habilidades del ser humano que
permitan explotar al maximo la tecnologia y obtener el mayor beneficio posible sin que esto
implique deshumanizar a las empresas.

Dado lo anterior, se propone la siguiente pregunta de investigacion: ¢Cudles son las
tendencias en la investigacion respecto de la aplicacion de la inteligencia artificial (IA) en

los procesos de gestion humana?



OBJETIVOS

Objetivo general

Establecer el estado de la cuestion respecto del uso de la inteligencia artificial (1A) en los

procesos de gestion humana.

Objetivos especificos

Aplicar un protocolo de revision bibliogréfica mediante la determinacion de
los criterios de elegibilidad, criterios de organizacion y evaluacion de la
literatura especializada respecto del uso o aplicacion de la IA en los procesos
de gestién humana.

Realizar una revision sistemética de la bibliografia disponible expresada en
documentos tales como libros, articulos cientificos y tesis de grado respecto
del uso o aplicacion de la 1A en los procesos de gestién humana.

Identificar las tendencias en la investigacion en términos de los problemas,
teorias, tipos de estudio, instrumentos, sujetos participantes y principales
hallazgos respeto respecto del uso o aplicacion de la IA en los procesos de
gestién humana.

Identificar y sintetizar los principales hallazgos y conclusiones respecto del
uso o aplicacion de la IA en los procesos de gestion humana de la informacion.
Establecer el punto de ruptura en la investigacion respecto del uso o aplicacion

de la 1A en los procesos de gestion humana.



MARCO DE REFERENCIAS CONCEPTUALES

La cuarta revolucion tecnoldgica: la revolucion digital 0 4.0

La cuarta revolucion industrial se entiende como una nueva manera de organizar el sistema
de produccion global. Es una reestructuracion productiva basada en la hiperconexion digital
(internet), es decir, en el acceso fécil, rapido y en grandes volimenes a datos claves para
orientar el sistema de produccion integral, generando fabricas inteligentes (smart factories),
mas adaptables, eficaces en la asignacion de recursos y rapidas en la lectura de tendencias de
consumo (Orejuela, 2018).

El término de Industria 4.0 hace referencia a un modelo avanzado de organizacion y
control de la cadena de valor durante todo el ciclo de vida del producto, posibilitado por las
tecnologias de la informacion. Aunque se origin6 en Alemania, se utiliza ampliamente en
Europa. Se relaciona con conceptos como Fabrica Inteligente e Internet Industrial, y se
centra en la digitalizacién de los procesos de fabricacion mediante la integracién de
tecnologias de la informacion, sensores y robotica, transformando la Internet tradicional en
la Internet de las Cosas (10T). Este enfoque ha generado un impacto disruptivo en la industria,
ofreciendo grandes oportunidades a través del aprovechamiento de la informética.

La Industria 4.0 implica la transformacion digital de la manufactura mediante la
fusién de tecnologias de la informacién con la sensérica y la robdtica, lo que permite un
control mas eficiente y sofisticado de los procesos de produccion. Esta transformacion no
solo optimiza la eficiencia operativa, sino que también abre nuevas oportunidades para
innovaciones en la produccion y la gestién industrial. La Internet de las Cosas (10T) juega un
papel crucial al conectar maquinas, sistemas y productos en una red inteligente que facilita
la recoleccion y analisis de datos en tiempo real, mejorando la toma de decisiones y la
adaptabilidad de la industria. Este nuevo paradigma industrial promete una revolucion similar
a las revoluciones industriales previas, pero con un enfoque en la digitalizacion y la
conectividad, creando un ecosistema industrial mas inteligente y adaptable (Del VVal Roman,
2020).

En ese sentido, las principales caracteristicas de la curta revolucion industrial o 4.0

son:.



e El internet de las cosas (loT): conectividad universal junto con casas y
ciudades inteligentes.

¢ Inteligencia artificial (IA) y machine learning: automatizacion avanzada y
sistemas autbnomos.

e Big datay analitica.

e Biotecnologia y genética: edicidn genética, medicina personalizada.

o Robotica avanzada.

e Impresion 3D y fabricacion aditiva.

e Realidad aumenta (AR) y realidad virtual (VR).

Breve historia de las revoluciones tecnoldgicas o industriales

Continuando, y remitiéndose a la historia, la primera revolucién industrial se dio con la
aparicion de la maquina de vapor en la década de los afios sesenta. Esta logro impulsar la
mecanizacion agricola y la produccion textil, asi como la produccion de embarcaciones y
ferrocarriles a través de la energia de vapor, lo cual generd una clase trabajadora especifica,
que propulsé la conformacién de las ciudades y de su industria, y una economia mas
desarrollada en torno a estas.

Luego, se dio la segunda revolucién, también conocida como la revolucion
tecnoldgica, que abarca el periodo desde finales del siglo XIX hasta principios del siglo XX
(aproximadamente entre 1870 y 1914). Se caracteriz6 por contener avances en la cienciay la
produccion masiva, impulsada por la electricidad, la aparicion de los motores de gasolina,
los aviones, los descubrimientos de la fisica y de la quimica, lo cual impulsé el método
cientifico y favorecio las plataformas de produccién masiva. Las innovaciones tecnolégicas
no solo mejoraron la produccion y la eficiencia, sino que también cambiaron la forma en que
la gente vivia y trabajaba. Este periodo sentd las bases para la sociedad moderna y el
desarrollo de economias avanzadas.

La tercera revolucion industrial se dio por la computacion y las tecnologias digitales.
La fecha de esta es un poco trasllcida, pero si se tuviera que dar una fecha, podria decirse
que se da a partir de la década de 1950 debido a la aparicién de la microelectronica, de los

mainframes y de las primeras apariciones de la 1A, impulsada por el desarrollo de las

10



computadoras, las telecomunicaciones, la Internet y las tecnologias de la informacion y la
comunicacion (TIC). El mundo analégico fue transitando al mundo digital con la aparicion
del internet y la transformacion digital, que favorecié el impulso de la mejora de los procesos
operativos empresariales (Barona Vilar, 2019). En la actualidad, se esta viviendo la cuarta
revolucion, Ilamada la revolucion digital o 4.0, la cual se ampliara en mayor medida en el

siguiente apartado.

Origen y contexto de la cuarta revolucion industrial

Luego de un breve recorrido histérico por las diferentes revoluciones industriales que ha
experimentado la humanidad, se hablard entonces de la revolucién que se vive en la
actualidad.

La cuarta revolucion industrial inicié en la segunda década del siglo XXI y acarreé la
transformacion de la humanidad debido a la convergencia de sistemas digitales, fisicos y
bioldgicos, que la protagonizan, lo que afecta no solo las relaciones laborales y sociales, sino
la forma en que vivimos y habitamos nuestro planeta (Schwab, 2016). Segun Zalla (2020):

Hay tres razones por las cuales las transformaciones de hoy representan no solo una

prolongacion de la Tercera Revolucién Industrial, sino méas bien la llegada de una

Cuarta y distinta: la velocidad, el alcance y el impacto en los sistemas. La velocidad

de los avances actuales no tiene precedentes historicos. En comparacion con las

revoluciones industriales anteriores, la CRI estd evolucionando a un ritmo

exponencial en lugar de lineal.

Ademas, esta afectando a casi todas las industrias en todos los paises, tanto que la
amplitud y profundidad de estos cambios anuncian la transformacion de sistemas completos
de produccién, gestiéon y gobierno (Schwab, 2016). Las posibilidades de miles de millones
de personas conectadas por dispositivos mdviles, con una potencia de procesamiento,
capacidad de almacenamiento y acceso al conocimiento sin precedentes, son ilimitadas. Y
estas posibilidades se multiplicaran por los avances tecnologicos emergentes en campos
como la inteligencia artificial, la robotica, el Internet de las cosas, los vehiculos autbnomos,
la impresion en 3D, la nanotecnologia, la biotecnologia, la ciencia de los materiales, el

almacenamiento de energia y la computacion cuéntica (Schwab, 2016). “Todos estos
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fendmenos, asi como la cuarta revolucion industrial, o mejor llamada revolucion de los datos,
trae consigo nuevas formas de concepcion del sistema que lleva por ende a unas nuevas

formas, tanto del trabajo, como de la empresa y las patologias laborales” (Orejuela, 2018).

La inteligencia artificial como modalidad de expresion de la cuarta revolucion

industrial

La IA tiene sus raices en la intuicion del genio matematico inglés Alan Turing, y el término
fue acufiado por John McCarthy, quien organizd una conferencia pionera en 1956 en el
Dartmouth College para discutir la creacion de maquinas inteligentes. Desde el principio, la
IA enfrento el reto de no tener una definicion Unica y clara de inteligencia, por lo que las
definiciones existentes enfatizan en diferentes aspectos.

La IA se nutri6 inicialmente de conocimientos y teorias de diversas areas. Los
filésofos como Socrates, Platon, Aristoteles y Leibniz sentaron las bases al concebir la mente
como una maquina que opera con base en el conocimiento codificado. Las matematicas
aportaron herramientas para manipular la légica y probabilidad, modelar fenémenos y
manejar el razonamiento algoritmico. La psicologia reforzo la idea de que humanos y
animales procesan informacion, con teorias conductuales y cognitivas. La linguistica,
desarrollada en paralelo, sirvio de base para la representacion del conocimiento. La economia
brindé teorias para la toma de decisiones racionales. Y la neurociencia contribuy6 con
conocimientos sobre el procesamiento de informacion en el cerebro.

En los inicios se desarrollaron lenguajes de programacion especificos para la 1A como
IPL, Lisp, Prolog, OPS5, Smalltalk y Logo. También surgieron algunas de las primeras
aplicaciones y sistemas expertos en esta naciente area del conocimiento que buscaban emular
y comprender la inteligencia natural humana.

El concepto de la IA tiene dos objetivos principales: tecnoldgicos y cientificos.
Ademas de promover avances tecnologicos, ha posibilitado que psicologos y neurocientificos
desarrollen y exploren teorias sobre la identidad mente-cerebro, llevando las teorias
existentes a nuevos modelos sobre cdmo funciona el cerebro. Pero esto solo demuestra que

la mente es un concepto amplio que aln se encuentra en desarrollo. De este modo, diferentes
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investigadores en el tema han desarrollado conceptos sobre “;Qué es la IA?” en las ultimas
décadas.

En el afio de 1950, Alan Turing planteo el famoso “Test de Turing” para determinar
si una maquina puede exhibir un comportamiento inteligente similar al de un ser humano.
Este experimento tenia el objetivo de distinguir las respuestas humanas respecto de las de la
IA; para esto se realizaban preguntas de forma simultanea a un ser humano y a un chatbot, si
al final no se logra identificar qué respuestas provenian de cada uno, la maquina pasaba
exitosamente la prueba de Turing.

John McCarthy acuiié el término “Inteligencia Artificial” y la definio como “la
ciencia e ingenieria de hacer maquinas inteligentes” basado en los conocimientos previos de
la teoria de sistemas y computacion que sentaron las bases de la IA. Por su parte, en su libro
Inteligencia Artificial: Un Enfoque Moderno, Russel y Norving definen la 1A como: “el
estudio de agentes racionales: sistemas que perciben su entorno y toman acciones que
maximizan sus posibilidades de éxito”. David Poole, Alan Mackworth y Randy Goebel
(1998) propusieron que la IA es “el campo que se ocupa del disefio de sistemas inteligentes,
sistemas que exhiben las caracteristicas que asociamos con la inteligencia en el
comportamiento humano”. Mitchell (1997) definio el aprendizaje automatico, un subcampo
clave de la 1A, como “el estudio de algoritmos y técnicas estadisticas que permiten que los
sistemas aprendan de los datos™. Y Jeff Hawkins conceptualiz6 la 1A como “la capacidad de
un sistema para adaptar su comportamiento para maximizar su €xito en un conjunto de metas

predefinidas”.

Aplicaciones de la 1A

e Reconocimiento visual: sistemas capaces de reconocer y rastrear objetos y
personas en imagenes y video.

e Reconocimiento del lenguaje natural: sistemas capaces de reconocer y
reproducir de modo artificial y descifrar el significado del lenguaje hablado.
Incluye también la traduccion automatica entre diferentes idiomas, asi como
respuestas automaticas de preguntas y el analisis y sintesis de documentos.

o Estrategia y planeacion: sistemas capaces de generar estrategias optimizadas
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para resolver problemas de gran complejidad y a largo plazo. Algunos
ejemplos son los sistemas autdmatas, capaces de apoyar en tareas de logistica
y manufactura, jugar videojuegos o navegar a través de espacios fisicos.

o Diagndstico y apoyo en la toma de decisiones: sistemas capaces de analizar
problemas complejos y ayudar a tomar decisiones como, por ejemplo, en
medicina, en la deteccion de enfermedades o la eleccion del tratamiento mas
adecuado. Incluye también el andlisis de datos para agilizar el desarrollo de
medicamentos.

e Colaboracion humano-computadora: consiste en incorporar sistemas
inteligentes como parte de equipos de trabajo humanos. Por ejemplo, para
responder mas agilmente a desastres naturales, se han desarrollado sistemas
que pueden analizar vistas aéreas de las zonas afectadas para identificar donde

se requiere mayor apoyo.

El impacto de la cuarta revolucién industrial en el mundo del trabajo

Segun Gonzalez (2018), las tecnologias emergentes como los robots, el Internet de las Cosas,
la inteligencia artificial y el Big Data estan transformando el panorama laboral. Aunque estas
innovaciones estan desplazando a algunos trabajadores, también estan generando nuevas
oportunidades de empleo. La digitalizacion y la inteligencia artificial ofrecen una gran
oportunidad para aumentar la productividad, reducir los costos de produccion y mejorar la
calidad y variedad de bienes y servicios para los consumidores. Sin embargo, para que estas
oportunidades se distribuyan equitativamente, es esencial que la transicién tecnoldgica se
maneje con precaucion. Este proceso requiere un esfuerzo concertado de ciudadanos, de las
empresas y de los gobiernos. La transformacién tecnoldgica ha suscitado un debate sobre su
impacto en el empleo y el bienestar social, ya que la automatizacion y la IA destruyen ciertos
empleos mientras crean otros, con efectos variados segun la industria, la ocupacion y el pais.

El desafio consiste en maximizar y distribuir equitativamente los beneficios de estas
tecnologias. Esto implica una renovacion profunda de las politicas de empleo y educacion, y
la adopcion de medidas que aseguren la igualdad de oportunidades y la inclusion social. Es

crucial que nuestra sociedad y sus instituciones se modernicen al ritmo de los avances
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tecnoldgicos para que los efectos disruptivos sean, en su mayoria, positivos y accesibles para
todos. Este enfoque permitird que los beneficios de la nueva era tecnoldgica se extiendan a
toda la poblacién, promoviendo el bienestar y la prosperidad inclusiva. También, segun
Orejuela, Garcia. y Villada (2022):
A partir del 2014, la cuarta revolucién tecnoldgica es inherente en la mayoria de las
organizaciones, por lo que gran parte de las acciones humanas y de las
organizaciones, estan sujetas a cambios muy rapidos que afectan las estrategias, las
estructuras, los procesos, los procedimientos y comportamientos de todas las
personas ligadas a la organizacion. Ademas, con la pandemia de la COVID-19, en
Espafia, el teletrabajo fue planteado segun el articulo 5 del Real Decreto Legislativo
8/2020 como un precepto excepcional para confrontar el inminente impacto
economico y social (Gala Duran, 2021). De igual manera, la COVID-19 se establecid
como una pandemia mundial, un asunto que marcard un antes y un después en la
economia, la historia y en las condiciones laborales para todas las personas
trabajadoras alrededor del mundo y, por supuesto, para la gestion de los recursos
humanos (en adelante, RRHH) (Luna-Nemecio, 2020).

El uso o posible aplica de la Inteligencia artificial a los procesos de gestion humana

La tecnologia, como la Big Data o la inteligencia artificial, es un campo que ha progresado
rapidamente en los Gltimos afios. Los avances en la nube, los macrodatos y el aprendizaje
automatico han hecho que las aplicaciones de IA sean asequibles, mas sencillas de utilizar y
rentables para diferentes departamentos de las compafiias (Gutiérrez, 2022). Por esto, muchas
empresas han optado por hacer uso de esta tendencia y adaptarla a sus diferentes
departamentos, como los recursos humanos, que no se queda atrds y que esta en proceso de
transicion al uso de esta herramienta. Diversos autores han dado su opinidn respecto a esta
tendencia dentro de la gestion de recursos humanos (RRHH). A continuacion, se citan
algunas de estas.

El caso de la A esta transformando RRHH al automatizar tareas, mejorar la seleccion
de candidatos, impulsar el desarrollo de los empleados, mejorar la experiencia laboral y

promover la diversidad e inclusion. A medida que esta tecnologia contintia avanzando, se
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espera que siga desempefiando un papel fundamental en la evolucion de la gestion de RRHH
(Rueda, 2023).

La IA puede llegar a ser un uso esencial para los procesos de seleccion. Cabe recalcar
que para las empresas que tienen grandes cantidades de ceses de personal es una problematica
utilizar el método tradicional de seleccion porque todo proceso requiere tiempo para poder
escoger un candidato, mientras que tener como complemento a una herramienta como la 1A
puede llegar a ser muy Util y necesario para optimizar tiempos, dinero y, principalmente,
eliminar el sesgo humano (Montoya, 2021).

Con el uso de herramientas de IA, tales como el aprendizaje automatico, el uso de
algoritmos, las instrucciones inteligentes asistidas por computadora, el razonamiento
artificial y los mecanismos de programacion automatica, el desempefio del proceso de
seleccidn resulta en la mejora de la productividad de las empresas (Carrasco, 2021).

Con esto, podemos entender que la IA es una herramienta con la que puede traer
importantes cambios positivos para los departamentos de recursos humanos y el impacto a
largo plazo del uso de esta para las empresas. Gracias a la capacidad de aprendizaje y
entrenamiento de esta, puede llegar a reducir tiempos y ahorro de capital en un periodo
extendido, mejorando, de esta manera, el rendimiento de la empresa.

Un caso ya antes visto es el de una empresa llamada SENSORITY que desarroll6 un
software llamado Analisis Visual del Estrés (VSA), el cual tuvo resultados bastante 6ptimos
y positivos en el departamento de recursos humanos. En este sentido, la aplicacion de este
software, e introducido en el Ecuador por CAUTELA S.A., mejora dichos procesos en el
departamento de recursos humanos. Toda la investigacion se basa en la Teoria del Capital
Humano, que se centra en el vinculo entre educacion, habilidades y experiencia para mejorar
la productividad de una persona. Este sistema, entonces, podria influir en los procesos de
seleccion de recursos humanos puesto que esta tecnologia permite seleccionar al mejor
talento humano para una empresa mediante analisis neurofisiologicos (Carrasco, 2021). De
esta manera, el software de IA (VSA) detecta expresiones no verbales de los candidatos a
través de una camara digital y las imprime en una computadora, la cual genera un informe de
informacidn que es facil de entender. Esto ayuda a los gerentes de recursos humanos debido

a que este proceso es mas facil y rapido que el proceso de reclutamiento regular y solo
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requiere una cadmara web que lee los aspectos psicoldgicos y fisioldgicos de un individuo
(Carrasco, 2021).

Gracias a este software, se nos otorgan diferentes caracteristicas compatibles para ser
utilizadas mediante el proceso de selecciéon de personal por el departamento de recursos
humanos, entre las cuales podemos encontrar un analisis de expresiones faciales, ademas de
tener la capacidad de leer aspectos psicoldgicos y darnos una idea de si aquella persona tiene
malas intenciones, es manipuladora, o tiene inclinaciones a comer algln acto corrupto.

Otro aspecto muy importante y problematico que se vive hoy en muchas empresas a
la hora de realizar contratacion de personal es el sesgo o los prejuicios personales por parte
del encargado de evaluar y seleccionar el personal de la compafiia, ya sea por estereotipos o
factores personales e irrelevantes. Algunas empresas ven la IA como un medio de solucion
para este tipo de problematicas.

Un ejemplo de esto es Unilever, que utiliza la inteligencia artificial para su seleccion
digital. Ellos no se enfocan solamente en estudios o experiencia previa sino en c6mo uno se
desenvuelve en el &mbito laboral. Y lo hacen mediante una lista de juegos online donde se
evalla la agilidad, resolucion de problemas, adaptabilidad y la manera como el postulante
realiza la toma de decisiones. La parte mas importante que se destaca es que también realizan
entrevistas online. Esta nueva tecnologia es el protagonista en la etapa de seleccion. Por ello,
la 1A ayuda y aporta beneficios muy positivos si se realiza un cuadro comparativo acerca de
entrevistas en linea. El primero manejado por la 1A y una entrevista por profesionales de
seleccidon. Lo principal es que no habra prejuicios, es decir, no se apreciara género ni edad,
no habria sesgos humanos. La evaluacién seria transparente y, por ello, se estandarizaria el

proceso de seleccion con esta nueva metodologia al utilizar esta tecnologia (Montoya, 2021).
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METODO

Tipo de estudio

El presente trabajo de investigacion plantea como metodologia una Revision Sistematica de
la Literatura. Segun Tranfield et al. (2003), la revision sistematica permite hallar e identificar
contribuciones cientificas fundamentales en un &rea determinada. Este método plantea seguir
una serie de etapas para una correcta revision; primero, enunciar la pregunta de investigacion
y ubicar la literatura; segundo, seleccionar y estimar la informacion encontrada; tercero,
analizar y sintetizar la literatura; y, por altimo, exhibir y utilizar los resultados. De esta
manera, se establece una revision de la literatura ordenada y rigurosa.

La investigacion tiene como objetivo identificar los procesos de gestion humana en
las cuales se aplique el uso de la 1A, mediante la realizacion de un andlisis sistematico de
articulos cientificos, dando respuesta a la pregunta de investigacion: ¢Cuéles son las
tendencias en la investigacion respecto de la aplicacién de la IA en los procesos de gestion
humana?

Por lo tanto, la investigacion sera a la manera de un estudio de tipo documental,
descriptivo y de revision bibliogréfica, el cual se apoyard en la revision de la literatura
especializada expresada en articulos cientificos publicados en revistas o paginas indexadas
en la base de datos abiertas y tipo Scopus. Se tendran en cuenta las publicaciones o estudios
realizados en un periodo igual o inferior a trece afios; y se centrara en el la tematica de la

aplicacion de la 1A en los procesos de gestion humana.

Fuentes de informacion

Articulos, libros, tesis de grado, disponibles en bases de datos especializadas tipo Scopus, y
bases de datos abiertas tipo Google Académico.
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Criterios de seleccion

e Tipo de fuente: articulos indexados, libros especializados, tesis publicadas preferiblemente
de posgrado, capitulos de libros especializaos.

e Tiempo: de los ultimos 13 afios, desde el 2011 hasta la actualidad.

e Idiomas: espafiol e inglés.

e Criterios de organizacion de los documentos: problemas abordados, propdésitos trazados,
marcos tedricos, conceptos y autores referenciados, métodos y tipos de estudio realizados,
sujetos participantes abordados, instrumentos utilizados y principales hallazgos y resultados
(ver matriz anexa).

o Criterio de seleccién de la fuente: todo tipo de revista cientifica indexada y libros publicados

por editoriales académicas reconocidas y con ISBN.

Procedimiento

El establecimiento del estado del arte respecto del uso o aplicacion de la IA en los procesos

de gestién humana se realiz6 de acuerdo con este protocolo procedimental:

1. Toma de los conceptos clave del problema de investigacion, a saber: uso o
aplicacion de la inteligencia artificial en los procesos de gestion humana.

2. ldentificacién y seleccion de articulos, tesis o libros en bases de datos
electronicas o fisicas, orientado por sus conceptos clave y descriptores afines,
como sus operadores boléanos.

3. Bulsqueda inicial en bases académicas generales y abiertas tipo Google: se
colocé el tema y seguido cologue la palabra “PDF”, asi solo salieron
articulos de revistas especializadas.

4. Busqueda refinada, en segundo orden de profundidad, en bases de datos libres
y especializadas en revistas cientificas tales como: Scopus, Dialnet, Redalyc,
Scielo, Latindex, Google académico, etc.

5. Lectura de resumen y seleccion de los articulos, libros o tesis de grado mas
pertinentes y relevantes.

6. Organizacion de los documentos bibliograficos en una matriz en Excel. Esta
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9.

matriz se organiz6 de acuerdo con los siguientes criterios: problemas
abordados, propoésitos trazados, marcos teoricos, conceptos y autores
referenciados, métodos y tipos de estudio realizados, sujetos participantes
abordados, instrumentos utilizados y principales hallazgos y resultados (ver
anexo).

Identificacion y andlisis de las tendencias en la investigacion del tema de
acuerdo con cada criterio de organizacion de la informacion: problemas,
propdsitos, marcos tedricos, métodos, hallazgos, etc.

Escritura efectiva de la narrativa del estado del arte describiendo y discutiendo
las tendencias identificadas de acuerdo con cada columna o categoria vector.
Identificacion del punto de ruptura y conclusiones.
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RESULTADOS

A continuacion, se describen y analizan las tendencias investigativas respecto del uso y
aplicacion de la IA en los procesos de gestion humana; para ello, se sefialaran y discutiran
las tendencias generales, asi como las excepcionales, respecto de los problemas abordados,
los propositos trazados, los marcos de referencias o conceptos utilizados, los métodos y tipos
de estudio desarrollados, los sujetos abordados, los instrumentos utilizados y los principales
hallazgos encontrados. Para el desarrollo del estado del arte, se realizO una revision
documental de articulos de investigacion, capitulos de libros, articulos de revistas cientificas,

entre otros.

Tendencias en cuanto a los problemas abordados y propésitos trazados

En relacién con los propositos trazados y problemas abordados, se encuentra una gran
cantidad de estudios relacionados o dirigidos a conocer las ventajas y desventajas del uso de
la IA en el rea de recursos humanos, y una serie de reflexiones en relacion a esto (Gil, A.
Rodriguez, B. & Dutra, P., 2018; Rueda, F., 2023; Cueca, A., 2019; Soriano, A., 2022;
Cercos, L., 2022; Vrontis, D. et al., 2021; Vallejo, F. et al., 2022; Menard, O., 2023; Fajardo,
J., 2023; Sakka, F., El Maknouzi, M. & Sadok, H., 2022). Con relacion a lo anterior, también
se encuentra una cantidad significativa de articulos e investigaciones abordando los riesgos,
desafios y problemas éticos del uso de la IA en los recursos humanos, ya que se presentan
diferentes preocupaciones, sesgos, miedos y una desconfianza respecto de su uso (Goiiil, J.,
2019; Todoli, A., 2019; Doussinague, C., 2023; Jaén, D., 2019; Tambe, P., Cappelli, P. &
Yakubovich, V., 2019; Zilberman, J., 2021; Arma, A., Dawkins, C. & Chaudhuri, K., 2023).
Por el contrario, también se pudieron encontrar diferentes investigaciones que resaltan la
efectividad del uso de la IA en contextos organizacionales, principalmente en el area de
RRHH y reclutamiento (Montoya, M., 2021; del Toro, L. y Lopez, J., 2023; Raisch, S., 2021;
Delecraz, S. et al., 2022).

Ademas, hay una gran cantidad de articulos donde se presentan recuentos histéricos
de la 1A, su uso en los recursos humanos y el reclutamiento, la industria 4.0 y la evolucién

de esta en diferentes escenarios laborales y organizacionales, no solo en el area de RRHH,

21



sino también en la educacion, el rea juridica, entre otras (Granados, J., 2022; Alvarez, E. &
Lopez, J., 2021; Guerra, R. & Ortiz, G., 2020; Cisneros, C. et al., 2021; Valverde, S., 2019;
Pawan B. et al., 2022; Jarrahi, M., 2018). En cuanto lo anterior, no solo se encontrd la
historicidad de la herramienta de 1A en recursos humanos, sino tambien el impacto que ha
tenido en esta (Gutiérrez, J., 2022; Vazquez, L., 2023; Cantero, G., 2021; Armas, C., 2021;
Corvalén, J., 2019; Yawalkar, V., 2019; Aldulaimi, S. et al., 2021; Pérez, J., 2023; Torres, P.
etal., 2023; Lopez, A. & Pefia, L., 2023; Jumbo, G., 2019; Bhardwaj, G., Singh, S. & Kumar,
V., 2020; Lia, H. et al., 2023).

Por dltimo, se encontraron algunas investigaciones con el proposito de generar,
desarrollar y testear su propio software y algoritmos con el fin de mejorar sus procesos de
reclutamiento, prediccion salarial y deméas procesos encargados del &rea de recursos humanos
(Torres, S. et al., 2014; Carrasco, J., 2021; Tuffaha, M. y Perello, M., 2022; Maheswari, K.
etal., 2023).

Tendencias en cuanto a los marcos tedricos o de referencias, autores o conceptos

referenciados

En lo que corresponde a los marcos de referencias, autores o conceptos utilizados, en mayor
medida fue el de inteligencia artificial; este concepto aparece en casi todas las
investigaciones, lo que indica un fuerte enfoque en esta tecnologia. También se encuentra el
concepto de recursos humanos, o en inglés human resource management; dentro de este
concepto habia varios derivados y recurrentes en multiples contextos, desde la seleccién hasta
la gestion y el desarrollo de empleados. Otro de los conceptos mas mencionados es el de
seleccion de personal y procesos de seleccidn, o en inglés como recruitment / selection,
mencionado varias veces, destacando su importancia en la aplicacion de Al. También, se
evidencio el concepto de Big Data, referenciado en relacion con el analisis y la gestion de
datos. Dos conceptos fundamentales en los estudios fueron machine learning o aprendizaje
automatico y algoritmo, los cuales son términos técnicos importantes relacionados con la IA
y sus aplicaciones. Continuando, se encuentra el concepto de automatizacion, relacionado
con el uso de Al en procesos laborales; también se toman en cuenta los conceptos de ética 'y

derecho laboral a traves de las implicaciones legales del uso de 1A en recursos humanos y la
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gestion del personal, tematica que se abordara de manera mas amplia en los resultados del
presente estudio. El ultimo concepto més utilizado de manera general en las investigaciones
fue el de industria 4.0, relacionada con la adopcién de nuevas tecnologias en la industraia,
incluyendo Al (Gil, A., Rodrigues, B. & Dutra, P., 2018; Rueda, F., 2023; Cueca, A., 2019;
Soriano, A., 2022; Cercos, L., 2022; Vrontis, D. et al., 2021; Vallejo, F. et al., 2022; Menard,
0., 2023; Fajardo, J., 2023; Sakka, F., EI Maknouzi, M. & Sadok, H., 2022; Goiil, J., 2019;
Todoli, A., 2019; Doussinague, C., 2023; Jaén, D., 2019; Tambe, P., Cappelli, P. &
Yakubovich, V., 2019; Zilberman, J., 2021; Arma, A., Dawkins, C. & Chaudhuri, K., 2023;
Montoya, M., 2021; del Toro, L.y Ldpez, J., 2023; Raisch, S., 2021; Delecraz, S. et al., 2022;
Granados, J., 2022; Alvarez, E. & Lopez, J., 2021; Guerra, R. & Ortiz, G., 2020; Cisneros,
C.etal., 2021; Valverde, S., 2019; Pawan Budhwar et al., 2022; Jarrahi, M., 2018; Gutiérrez,
J., 2022; Vazquez, L., 2023; Cantero, G., 2021; Armas, C., 2021; Corvalan, J., 2019;
Yawalkar, V., 2019; Aldulaimi, S. et al., 2021; Pérez, J., 2023; Torres, P. et al., 2023; Lopez,
A. & Pefia, L., 2023; Jumbo, G., 2019; Bhardwaj, G., Singh, S. & Kumar, V., 2020; Lia, H.
et al., 2023; Torres, S. et al., 2014; Carrasco, J., 2021; Tuffaha, M. y Perello, M., 2022;
Maheswari, K. et al., 2023). Claramente hubo mas conceptos abordados en las cincuenta

investigaciones revisadas, pero, se retoman los conceptos mas repetitivos de estas.

Tendencias en cuanto a los métodos y tipos de estudio desarrollados

Los tipos de estudio desarrollados con mayor prevalencia en la revision documental fueron
cualitativos con un total de treinta y dos estudios; estas investigaciones se centran en explorar
y comprender fendmenos desde una perspectiva interpretativa y contextual. Esto se presenta,
en cierta medida, ya que muchos de los propdsitos trazados buscan captar las experiencias,
percepciones y significados que las personas le otorgan al uso de la IA en las organizaciones,
especificamente en el area de recursos humanos, como sus ventajas, desventajas, desafios,
etc. Entre estos, se encuentran algunos estudios con un enfoque reflexivo, que hace referencia
a la reflexion critica del investigador sobre su propio papel y sus experiencias durante el
proceso de investigacion. Como se evidencia en el estudio de Raisch (2021), donde se expone
su postura tomando como punto de partida tres libros recientes de negocios sobre IA, y

explora los conceptos de automatizacion y argumentacion en el ambito de la gestion.
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También esta Cercos Rubio (2022), quien espera eliminar la incertidumbre frente a la IA en
el trabajo y demostrar que no todos los cambios son malos, y que debemos unirnos a las
nuevas tendencias para seguir progresando en el mundo laboral y en la sociedad. También,
en este tipo de estudio cualitativo se evidenciaron enfoques hermenéuticos y
fenomenoldgicos. EI fenomenoldgico se refiere a una metodologia cualitativa que se centra
en estudiar las experiencias subjetivas y significados que las personas atribuyen a sus
vivencias, como lo expone Armas Morales (2021), quien en su articulo analiza la adopcion
incipiente de la IA en empresas peruanas y su impacto potencial en los trabajadores debido
a la creacion de nuevos roles y la obsolescencia de otros.

Otro tipo de estudio encontrado fue el descriptivo, de los cuales se encontraron 18
investigaciones, muchas de estas combinados con un enfoque cualitativo. Estas buscan
describir caracteristicas del uso de la IA como herramienta en los recursos humanos, como
caracteristica o resultado de la cuarta revolucion industrial y del impacto que ha tenido en las
organizaciones. Este tipo de estudio ofrece una visién detallada de este fenébmeno que, en
algunos casos, se combina con uno exploratorio, como lo muestra Armas Morales (2021),
quien analiza la adopcidn incipiente de la IA en empresas peruanas y su impacto potencial
en los trabajadores debido a la creacion de nuevos roles y la obsolescencia de otros. También
lo plantea de esta forma Valverde Bourdié (2019), que en su trabajo explora el uso de la 1A
en las empresas, comenzando con una introduccion al término y a las tecnologias asociadas.
Asimismo lo expone Torres et al. (2023), quienes describen y exploran como la industria
maritima en Panama se beneficia enormemente de herramientas de 1A, las cuales mejoran la
eficiencia de datos, la seguridad en puertos y canales, y optimizan la gestion del trafico
maritimo, la navegacion y la cadena de suministro.

También se encuentran algunos estudios Gnicamente exploratorios, con un total de
nueve investigaciones, con un enfoque cualitativo en casi todos los casos. Este tipo de
estudios buscan entender un fendmeno que, al ser emergente en la revolucion digital, no tiene
tanta informacién previa y con pocas organizaciones haciendo uso de la IA en el area de
RRHH. No tienen la intencion de proporcionar respuestas definitivas, sino formular
preguntas e hipétesis para investigaciones futuras. Por su parte, Gutiérrez Buzano (2022)
busca explorar y comprender qué es la Big Data y la IA, para qué sirven y como pueden ser

incorporados en la toma de decisiones; ademas, pueden ayudar a entender qué les preocupa

24



a los empleados, qué acciones podrian mejorar su desempefio o por qué quieren abandonar
la empresa. También lo exponen Lia, Bastone, Mohamad y Schiavone (2023), quienes tienen
como objetivo explorar el impacto de la implementacion de 1A en el sector de la salud en las
practicas generales de recursos humanos y en el rendimiento organizacional.

Adicional, se encontraron unos pocos estudios con un enfoque explicativo; este tipo
de estudios busca identificar las causas y efectos de un fendmeno especifico, entendiendo
cémo y por qué ocurre. Como lo muestra Montoya Bello (2021) que en su trabajo busca
obtener informacion de empresas ubicadas en Peru sobre la efectividad de esta herramienta
en sus procesos de seleccidn. Se trata en brindar informacion Gtil a todo aquel profesional de
recursos humanos o empresas que tengan inconvenientes o alguna problemética en sus
procesos de seleccidn, para considerar esta herramienta dentro de sus procesos. También,
Granados (2022) tiene como proposito no solo estudiar la relacion historica entre el mundo
laboral y la 1A, sino escudrifiar sobre la seguridad juridicay las relaciones sociales del trabajo
humano ante la evolucién de la IA en las relaciones propias de los escenarios laborales. Hubo
algunas investigaciones de tipo documental, las cuales se basan en la recoleccion, analisis y
sintesis de informacidn proveniente de documentos escritos y otras fuentes registradas. Su
objetivo es revisar y examinar el conocimiento existente sobre un tema especifico; asi,
Vazquez (2023) busca analizar el impacto que esta teniendo el uso de la 1A en las empresas,
concretamente en los procesos que corresponden a los departamentos de gestion de recursos
humanos.

Por ultimo, se dan cuatro estudios de tipo cuantitativo, los cuales se basan en la
recoleccion y analisis de datos numéricos para responder preguntas de investigacion y probar
hipotesis. Utilizan métodos estadisticos y técnicas de medicidn para recopilar datos objetivos
y generalizables, esta metodologia se encontré mas que todo en los estudios que realizaban
sus propios softwares como en Maheswari. et al. (2023), donde utilizaron una red neuronal
de retropropagacion (BPNN) basada en la tecnologia de digitalizacion de IA en la
construccion de un modelo de prediccion salarial (SPM), que luego fue sometido al enfoque
de Nesterov y Estimacion Momento Adaptativo (NADAM) para mejorar ain mas su
precision. También Bhardwaj, Singh y Kumar (2020), cuyo objetivo es examinar la relacion
entre la 1A y las funciones de recursos humanos en la industria de tecnologias de la

informacion en la ubicacion de Delhi/NCR, y determinar si esta relacion esta moderada por
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la innovacion y la facilidad de uso en las operaciones de recursos humanos. Ademas, se
encontraron dos articulos con método mixto, es decir, que combinan el enfoque cualitativo y
cuantitativo, como lo propone Montoya Bello (2021), quien busca obtener informacion de
empresas ubicadas en Peru sobre la efectividad de IA en procesos de seleccion; se trata de
brindar informacién til a todo aquel profesional de recursos humanos o empresas que tengan
inconvenientes o alguna problematica en sus procesos de seleccion, para considerar esta
herramienta dentro de sus procesos. Por otro lado, estdn Delecraz et al. (2022), el cual busca
que su solucion algoritmica sea mejorar y automatizar el reclutamiento de trabajadores

temporales para encontrar la mejor coincidencia con las ofertas de trabajo existentes.

Tendencias en cuanto a Instrumentos utilizados

La tendencia en los instrumentos de recoleccion de informacion y analisis se encuentra,
principalmente, que la revision bibliogréafica o de literatura es el instrumento més utilizado
en los estudios acerca del impacto, efectividad, ventajas, desafios y recuentos histéricos de
la 1A en contextos organizaciones en el area de recursos humanos. Asi, se cuenta con un total
de veinticinco estudios de este tipo. Este instrumento es un componente esencial en la
investigacién académica, ya que proporcionan una vision general y critica de la literatura
existente sobre un tema especifico. Estas revisiones ayudan a identificar brechas en el
conocimiento, establecer el contexto tedrico y metodoldgico, y justificar la necesidad de
nuevas investigaciones (Gil, A., Rodrigues, B. & Dutra., P., 2018; Granados, J., 2022;
Alvarez, E. & Lopez, J., 2021; Cueca, A., 2019; del Toro, L. & Lbpez, A., 2023; Guerra, R,
& Ortiz, G., 2020; Cisneros, C. et al., 2021; Doussinague Gutiérrez, C., 2023; Jaén Arenas,
D., 2019; Cercos Rubio, L., 2022; Corvalan, J., 2019; Tambe, P., Cappelli, P. & Yakubovich,
V., 2019; Vrontis, D. et al., 2021; Yawalkar, V., 2019; Raisch, S., 2021; Pérez Lopez, J.,
2023; Lopez, A. & Pefia, L., 2023; Vallejo, F., Rubio, O. & Tello, J., 2022; Menard, O., 2023;
Fajardo, J., 2023; Arma, A., Dawkins, C. & Chaudhuri, K., 2023; Budhwar, P. et al., 2022;
Tuffaha, M. & Perello, M., 2022; Sakka, F., EI Maknouzi, M. & Sadok, H., 2022; Jarrahi,
M., 2018).

Hubo algunos estudios que no solo utilizaron la revision de literatura, sino que,

adicionalmente, hicieron estudios de caso, los cuales fueron seis estudios de este tipo.
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Valverde (2019), por ejemplo, hace un estudio del caso de la compafiia Amazon, y muestra
como esta hace uso de la IA en el area de gestion humana, lo cual trae beneficios en
productividad y rentabilidad, a pesar de requerir una inversion inicial. También usan este
instrumento autores como: Samarasinghe, K. & Medis, A., 2020; Zilberman, J., 2021;
Iturbide Grifidn, S., 2022; Cantero, G., 2021; Vazquez, L., 2023. Estos autores, mediante sus
estudios de casos, exponen cémo la IA esta transformando los procesos de recursos humanos
al agilizar tareas como la seleccion de candidatos y la toma de decisiones; también
desmitificando la 1A, mostrando como es un apoyo para la toma de decisiones de las
compafiias, siento esta una herramienta colaborativa, en lugar de ser autoritaria. Los estudios
de caso son una herramienta valiosa en la investigacion debido a su capacidad para
proporcionar una comprension profunda y detallada del fendmeno de la 1A dentro de un
contexto real, en este caso, en el a&rea de RRHH de las compaiiias.

También se hace uso del instrumento de entrevista, en algunos casos
semiestructurada, que se refiere a una técnica de recoleccion de datos cualitativa que combina
elementos de las entrevistas estructuradas y no estructuradas. Este tipo de entrevista permite
al investigador obtener informacion detallada y profunda al mismo tiempo que sigue una guia
0 estructura basica de preguntas. En otros casos, entrevistas a profundidad, una técnica de
investigacion cualitativa disefiada para obtener informacion detallada y en profundidad sobre
el pensamiento, las experiencias, los sentimientos y las percepciones de los entrevistados.
Este tipo de entrevista es no estructurada o semiestructurada, permitiendo una conversacion
mas libre y detallada. En la mayoria de los casos, la entrevista viene acompafiada de algun
otro instrumento de recoleccion, como lo hace Montoya Bello (2021) al realizar cuatro
entrevistas a profundidad acompariadas de un cuestionario; Carrasco (2021), por su parte,
realiza entrevistas individuales junto con pruebas escritas, entrevistas de panel y habilidades
técnicas; por otro lado, Gutiérrez Buzano (2022) hace diez entrevistas estructuradas
unicamente; también se tiene que Armas Morales (2021), aparte de entrevistas, utiliza una
técnica documentaria, encuesta y la técnica de comparacion normativa. Por su parte,
Aldulaimi etal. (2021) hacen uso de la entrevista semiestructurada; Torres, Soto, My Morillo
(2023) utilizan la técnica de entrevista a profundidad, acompafiada de grupos focales; Jumbo

(2019) también utiliza la entrevista y andlisis de contenido; por otro lado, Lia, Bastone,
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Mohamad y Schiavone (2023) no solo hacen uso de la entrevista, sino también de un estudio
de caso.

Para continuar, se encuentran algunos estudios que utilizaron el cuestionario como
instrumento de recoleccion de informacién que, como se conoce comunmente, consiste en
una serie de preguntas disefiadas para obtener informacion especifica de los encuestados
(Bhardwaj, G., Singh, S. & Kumar, V., 2020; Villdn, E., 2022; Montoya, M., 2021). Por otro
lado, Torres et al. (2014) hacen uso de evaluaciones socioldgicas y de calidad de vida, Red
neuronal multicapa (perceptron), disefio de base de casos y estructura de indexacion no
secuencial, Ramificacion y Acotamiento (Branch and Bound). Rueda (2023) utiliza un
instrumento de medicion del cambio (IMC) y la Escala de actitudes hacia el cambio (EAC).
Por Gltimo, los estudios que desarrollaron su propio algoritmo utilizaron sus propios

instrumentos (Maheswari et al., 2023; Delecraz et al., 2022).

Tendencias en cuanto a sujetos participantes abordados

Con respecto al abordaje de los sujetos se encuentra que en la mayoria de las investigaciones
no utilizan sujetos participantes, ya que en general son revisiones bibliograficas y, por ende,
no hacen uso de este recurso investigativo, pero obtuvieron su informacion de diferentes
fuentes. Por ejemplo, Vrontis et al. (2021) realizaron su revision de literatura con 45 articulos
que estudian la 1A, la roboética y otras tecnologias avanzadas dentro de entornos de HRM;
Yawalkar (2019) hizo uso de publicaciones, sitios web, blogs de recursos humanos, informes
de encuestas, etc. También, Raisch (2021) hizo una revision de tres libros de negocios
recientes sobre el uso de IA en las organizaciones.

Las investigaciones gque si abordaron sujetos de investigacion se basan principalmente
en compariias usuarias de la IA en recursos humanos y sus colaboradores. Montoya Bello
(2021) conto con 22 personas de 4 empresas; Carrasco (2021) con empresas ecuatorianas
entre los afios 2015 y 2020; Gutiérrez Buzano (2022) tuvo 10 colaboradores del area de
recursos humanos y de tecnologia de la informacion; Vazquez (2023) llevo a cabo su estudio
con 5 compafiias que utilizan la 1A en sus procesos de RRHH; en cuanto a Cantero (2021),
su sujeto de investigacion fue la empresa Unilever; Doussinague Gutiérrez (2023) realizé su

investigacion en la Empresa Azure ML, con datos ficticios aplicables a datos reales; Armas
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Morales (2021) contdé con 203 personas con educacion superior en Lima Metropolitana,
ciudad capital del Pert; Aldulaimi et al. (2021) tuvo la oportunidad de contar con 25
especialistas en gestion de recursos humanos en la empresa Zain Telecom en el Reino de
Bahrein; Villon Suarez (2022) realizo encuestas donde el 55 % de los encuestados trabajan
en el area de recursos humanos y el 65 % de las empresas encuestadas nunca han utilizado
IA; Torres et al. (2023) seleccionaron tres grupos de informantes: CEO, gerentes de recursos
humanos y expertos en IA; Bhardwaj, Singh, y Kumar (2020) contaron con 115 profesionales
de recursos humanos en diversos sectores de tecnologias de la informacion en la region de
Delhi/NCR; Lia et al. (2023) obtuvieron sus datos del Centro Médico Clemenceau en Dubai.

Tendencias en cuanto a los principales hallazgos o resultados

Finalmente, respecto de los principales hallazgos encontrados tenemos que la IA tiene, en
general, un impacto positivo en los procesos de gestion humana, mejorando la eficiencia en
sus procesos, permitiendo a los profesionales de recursos humanos tener una mayor
efectividad y productividad, pudiéndose enfocar, ademas, en proyectos de bienestar laboral.
El uso de la 1A es beneficioso en mayor medida para los RRHH, como lo muestra el estudio
de Cantero (2021), donde se evidencia que la automatizacion eficiente en los procesos de
seleccion a través de herramientas tecnoldgicas ahorra tiempo y mejora la eficiencia. La 1A
no solo optimiza tareas rutinarias en recursos humanos, sino que permite que los equipos se
enfogquen en actividades estratégicas y de alto valor, como la gestion del talento y la
experiencia del empleado. Es esencial proporcionar formacion, tanto a nivel empresarial
como a nivel individual, para aprovechar al méaximo la 1A y abordar la escasez de talento
digital. La IA elimina la subjetividad en la seleccion de candidatos, pero las empresas deben
garantizar la imparcialidad en los sistemas utilizados.

Por su parte, Montoya (2021) muestra que el uso de IA tiene un impacto positivo en
la gestion de seleccion de RRHH a nivel internacional, respaldado por resultados
estadisticamente significativos. Las empresas que implementan IA en recursos humanos
experimentan mejoras en la eficiencia y manejo de procesos, especialmente en términos de
optimizacion del tiempo. Gil, Rodriguez y Dutra (2018) encuentran que el uso de la IA en

recursos humanos ha generado beneficios significativos al agilizar procesos, mejorar la toma
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de decisiones y fortalecer la comunicacion dentro de las organizaciones. La IA ha permitido
a los profesionales de recursos humanos concentrarse en tareas estratégicas y de valor
agregado, como la seleccion de talento y el anlisis de datos, liberandolos de labores
repetitivas y administrativas. Sin embargo, es crucial mantener un equilibrio entre la
automatizacion y la interaccion humana, ya que la tecnologia, si no se utiliza con prudencia,
podria erosionar la conexion emocional y ética necesaria en las relaciones laborales.

La implementacion ética y responsable de la 1A en recursos humanos garantiza su
eficacia como herramienta de apoyo para el crecimiento organizacional, respetando siempre
la importancia de las relaciones humanas en el entorno laboral. Rueda (2023) concluye, por
su parte, que la IA en recursos humanos libera tiempo al automatizar tareas administrativas,
permitiendo que los profesionales se enfoquen en actividades estratégicas como la
planificacion de la fuerza laboral y la retencion de talento. La 1A utiliza algoritmos para
identificar candidatos ideales, monitorea el clima laboral y recomienda programas de
desarrollo personalizados para mejorar el desempefio de los empleados. En conjunto, la IA
transforma la gestion de recursos humanos al optimizar la seleccidn, retencion y desarrollo
del talento en las organizaciones. Gutiérrez (2022) muestra que los profesionales de recursos
humanos y tecnologia concuerdan en que la IA y el analisis de datos son aliados cruciales
para mejorar los procesos empresariales. Aunque enfrentan desafios como la resistencia al
cambio y costos iniciales, reconocen que la tecnologia puede agilizar la contratacion y
retencion de personal. La IA ofrece oportunidades para mejorar la gestion estratégica del
talento humano mediante el analisis de grandes cantidades de datos, facilitando la toma de
decisiones mas informadas en recursos humanos. Alvarez y Lopez (2021) concluyen, por su
parte, que las plataformas digitales facilitan la gestién del talento, permitiendo a los
profesionales de recursos humanos enfocarse en estrategias laborales positivas.

A pesar de la evolucion tecnoldgica, los recursos humanos siguen siendo esenciales
para supervisar los algoritmos y las relaciones laborales, integrando la estrategia empresarial
con la gestion de recursos humanos. Segun Vazquez (2023), la 1A esté transformando los
procesos de recursos humanos al agilizar tareas como la seleccion de candidatos y la toma de
decisiones. Los algoritmos de IA procesan grandes cantidades de datos de manera rapida y
eficiente, permitiendo identificar a los candidatos mas cualificados para un puesto. Esto

ahorra tiempo y recursos, liberando a los profesionales de RRHH para tareas estratégicas.
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Aunque la 1A presenta beneficios significativos, como mejorar la eficiencia y reducir
costos, también plantea desafios como la necesidad de regulacion y el temor a la pérdida de
control. Sin embargo, la colaboracion entre humanos y la 1A es esencial para optimizar su
impacto en las empresas. Del Toro Reyes y Lopez (2023) concluyen, por su parte, que la 1A
es un campo que busca desarrollar sistemas capaces de realizar tareas y resolver problemas
como lo haria un humano. Consiste en simular formas de pensamiento y funcionamiento
cerebral mediante algoritmos y grandes volimenes de datos para tomar decisiones de manera
similar al razonamiento humano. Se destaca por su capacidad para aprender de los datos, sin
necesidad de descanso y con menor proporcién de errores que los humanos.

La 1A ofrece mejoras significativas en eficiencia en diversos &mbitos, pero también
requiere atencion para abordar posibles desventajas. En recursos humanos, la 1A esta
transformando la gestion laboral mediante procesos de aprendizaje automatizados. Por otra
parte, Guerra y Ortiz (2020) muestran la importancia de adaptarse a los cambios
generacionales y tecnoldgicos para mantenerse relevante en el mundo laboral. Muestran un
contraste entre dos individuos, uno que se niega a adoptar nuevas tecnologias y otro que se
adapta y aprovecha las herramientas disponibles. El segundo individuo, representativo de la
industria 4.0, demuestra mayor eficacia en el reclutamiento gracias al uso de tecnologias
modernas como aplicaciones y redes sociales. EI mensaje resalta la necesidad de aprender y
aprovechar las nuevas herramientas tecnoldgicas para mantenerse competitivo y relevante en
un entorno laboral en constante evolucién. También, Valverde (2019) explora el uso
creciente de la IA en empresas, con Amazon como estudio de caso destacado. La IA se utiliza
para mejorar la toma de decisiones internas y reducir costos y tiempos operativos. Aunque
se reconocen desafios como la discriminacion y errores en sistemas, se destaca el potencial
de la IA para mejorar la eficiencia empresarial y satisfacer las demandas del mercado. Se
concluye que todas las empresas deberian considerar la implementacion de 1A debido a sus
beneficios en productividad y rentabilidad, a pesar de requerir una inversion inicial.
Yawalkar (2019), de igual manera, concluyo que la 1A desempefia un papel importante en
diversas funciones del departamento de recursos humanos, permitiendo que las empresas
utilicen la robotica para manejar la contratacién, el analisis y la recoleccion de datos,
reduciendo la carga laboral y mejorando la eficiencia en el lugar de trabajo. Raisch (2021)

habla de la utilidad de la IA y de las maquinas que pueden aprender reglas directamente de
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los datos utilizando aprendizaje automatico no supervisado, lo que permite la automatizacion
de tareas simples y claras. Las funciones de utilidad en IA permiten a las maquinas proponer
alternativas que optimizan resultados de acuerdo a las preferencias de la organizacion. La IA
abarca tanto la automatizacion basada en reglas como el aprendizaje automatico, donde este
ultimo permite a las maquinas aprender de la experiencia sin programacion explicita.
Torres, Soto y Morillo (2023) muestran que la IA mejora la productividad del sector
al reducir costos y aumentar operaciones criticas, promoviendo una cultura organizacional
innovadora. Se destaca la importancia de abordar desafios éticos y sociales, como la
privacidad y la equidad en el acceso a la tecnologia, a través de colaboraciones entre
empresas, instituciones académicas y organismos gubernamentales. Vallejo, Rubio y Tello
(2022) proponen sus resultados en el marco de salud y seguridad en el trabajo; sus
conclusiones dan cuenta de que el uso de tecnologias como IA cada vez mas son utilizadas
en las organizaciones empresariales como forma de poder anticiparse a la exposicion al riesgo
de accidentes que puedan sufrir los trabajadores y, por tanto, poder evitarlos, asi, la capacidad
de control que permite el uso de la IA a través de la obtencidn de datos y su tratamiento
algoritmico, que permiten identificar situaciones potenciales de riesgo o conductas indebidas
de los trabajadores, lo que debe conllevar a una mayor proteccion y a una disminucion de
situaciones peligrosas en el entorno laboral. Con lo anterior concuerdan autores que
concluyen que la IA en el contexto de RRHH es beneficiosa (Zilberman, J., 2021; Menard,
0., 2023; Fajardo, J., 2023; Jumbo, G., 2019; Bhardwaj, Singh y Kumar, V., 2020; Budhwar,
etal., 2022; Lia, H., 2023; Tuffaha, M., 2022; Maheswari et al., 2023; Carrasco, J., 2021).
Muchas de las investigaciones mostraron un gran interés en los dilemas éticos en
cuanto al uso de la IA en RRHH, algunos mostrando un poco de resistencia 0 miedo, por
esto, muchos de los resultados van dirigidos por esta linea, asegurando que, aunque puede
ser una herramienta util, se debe utilizar con prudencia, ética y protegiendo los derechos de
los trabajadores. Asi lo expone Granados (2022) desde una perspectiva juridica y social,
donde la introduccion de la 1A genera preocupaciones sobre la proteccion efectiva de los
derechos humanos y laborales. Existe una necesidad urgente de adaptar las regulaciones
laborales para abordar los desafios emergentes relacionados con la IA en el ambito laboral y
garantizar el bienestar individual y social de los trabajadores en este nuevo entorno

tecnoldgico. También, Cueca (2019), desde una perspectiva mas optimista, concluye que las
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maquinas no pueden reemplazar las habilidades humanas para percibir emociones, por lo que
la IA es un apoyo, pero no toma decisiones finales.

Los bots en la seleccion de candidatos evitan prejuicios humanos y se centran en
habilidades y competencias. En el futuro, los reclutadores podrian ser reemplazados por bots
que realizan perfiles y selecciones de personas. La implementacion de bots en recursos
humanos es clave en la era digital, reduciendo significativamente los tiempos de seleccion y
aumentando la productividad y rentabilidad organizacional. Soriano (2022), por su parte,
reconoce la utilidad de esta herramienta y destaca la importancia de introducir la IA para
mejorar las deficiencias en el sistema espafiol de acceso y gestion del personal pablico. Los
sistemas algoritmicos pueden identificar problemas y ofrecer soluciones de manera mas
rapida y precisa que los seres humanos. Sin embargo, subraya la necesidad de implementar
esta automatizacion con conciencia de los riesgos asociados, incorporando medidas de
salvaguardia para proteger los derechos e intereses de la ciudadania, asi como los principios
y valores fundamentales.

Conectado a lo anterior, Rueda (2023) muestra también que la contratacion
electronica basada en 1A mejora la eficiencia y la efectividad del proceso de contratacion,
pero que requiere considerar desafios como la transparencia y la privacidad de los datos. Es
esencial abordar cuidadosamente estos aspectos para garantizar un uso ético y responsable
de latecnologia. Aunque puede transformar el reclutamiento, se deben gestionar sus impactos
en los empleos y los derechos individuales. Al hacerlo, las organizaciones pueden
beneficiarse de esta tecnologia de manera responsable.

Cisneros et al. (2021) ponen su interés en los derechos de los trabajadores,
concluyendo que la globalizacién y las politicas neoliberales en el marco de la revolucion 4.0
exigen resultados en cuanto a competitividad, optimizacion de recursos humanos y
materiales, mayor rentabilidad para el empleador, descuidando la sostenibilidad de la
seguridad social, ya que el uso de maquinarias y tecnologias hacen que se desvincule a
trabajadores humanos y, por lo tanto, no existen politicas gubernamentales en el mundo que
equilibren la balanza con el fin de mantener los beneficios de salud, jubilacion, pensiones y
demas prestaciones. Respecto de lo anterior, Todoli (2019) expone que las empresas estan
adoptando cada vez mas la IA para gestionar tareas como turnos, produccion, asignacién de

tareas, contratacion y evaluacion de desempefio. Sin embargo, esto conlleva riesgos para la
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salud, como la monitorizacién constante y la intensificacion del trabajo sin empatia humana,
lo que puede afectar la autonomia y causar problemas fisicos y psicoldgicos.

Para mitigar estos riesgos, es crucial programar los algoritmos de IA de manera que
se consideren los riesgos laborales, para que sean transparentes, adaptados a las capacidades
del trabajador y respetando la privacidad y autonomia. La evaluacion de riesgos realizada por
expertos debe influir en la programacion del algoritmo para asegurar decisiones mas seguras.

Es fundamental mantener la IA bajo control humano, permitiendo que los
trabajadores puedan expresar sus preocupaciones y justificar sus acciones ante un supervisor
humano. De lo contrario, existe el riesgo de tratar a las personas como simples recursos
manejados por maquinas, lo que puede llevar a consecuencias perjudiciales. Doussinague
(2023) también habla de ambas caras de la moneda, de los beneficios y los desafios, y con su
estudio examina el impacto de la IA en la toma de decisiones de recursos humanos. Se
identifican ventajas significativas, pero también se plantean inquietudes éticas sobre
privacidad de datos, equidad y transparencia en los procesos. Se enfatiza la importancia de
la explicabilidad en las decisiones algoritmicas, subrayando que la ética depende de quienes
desarrollan y programan la IA. Se proponen principios éticos clave, como equidad,
confiabilidad, privacidad, responsabilidad y explicabilidad, para guiar la implementacién
ética de la IA en RRHH. El estudio demuestra la colaboracion entre empresas para definir
principios éticos y adaptarse a regulaciones futuras.

Por su parte, Jaén Arenas (2019) concluye que hay riesgos psicosociales en una
sociedad digitalizada, causados por diversas razones y generando estrés en la sociedad,
organizaciones e individuos. Propone soluciones como la gestién del estrés mediante
politicas de responsabilidad social y retributivas, técnicas de gestion del tiempo y proyectos
estratégicos, practicas de mindfulness, teletrabajo, planes de carrera y formacién dual.
También destaca la integracion de la 1A con la inteligencia humana, la importancia de
organizaciones saludables y la interaccion efectiva entre la sociedad y las redes sociales.
Pérez Lopez (2023) muestra que los algoritmos en la contratacion pueden ser sesgados y
discriminatorios, afectando la diversidad laboral y excluyendo ciertos grupos. También
pueden pasar por alto habilidades intangibles y ser manipulados para obtener resultados

falsos, dafiando la reputacion de la empresa.
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La revolucion tecnoldgica con IA plantea desafios para distinguir la realidad de la
ficcion, donde los algoritmos son dificiles de regular legalmente, generando inseguridad
juridica. Aunque algunos ven beneficios en la tecnologia para la democracia, también
presenta desventajas que desafian derechos constitucionales y crean un vacio legal en
responsabilidad algoritmica para las empresas. Lopez y Pefia (2023) lo plantean desde el
contexto colombiano, concluyendo que laimplementacion de la A continuard transformando
tanto la vida diaria como los procesos empresariales, generando incertidumbre sobre el futuro
laboral. Sin embargo, es crucial educar a la poblacién para aprovechar las oportunidades que
ofrece esta tecnologia sin limitar su potencial de desarrollo. En Colombia, el Ministerio de
Tecnologias de la Informacion y las Comunicaciones (MinTIC) destaca el papel fundamental
del Gobierno en apoyar la adopcién de la Industria 4.0 a través de politicas y marcos que
fomenten la implementacién de nuevas tecnologias, como la educacion continua en
informatica para trabajadores y la inversion en empresas medianas. Estas politicas deben ser
claras, detalladas y monitoreadas para garantizar una efectiva implementacién tecnoldgica.

Asi, hay otros autores que plantean sus conclusiones en esta linea, resaltando los
riesgos éticos de la implementacién de la 1A en los RRHH y en el mundo organizacional en
general. Se busca una implementacion ética, prudente y consciente, manteniendo el bienestar,
los derechos de los trabajadores y la supervision humana siempre presente (Corvalan, J.,
2019; Tambe, P., Cappelli, P. Yakubovich, V., 2019; Villon, E., 2022; Iturbide, S., 2022;
Arma, A., Dawkins, C. & Chaudhuri, K., 2023; Sakka, F., EI Maknouzi, M. & Sadok, H.,
2022; Armas, C., 2021).

Por ultimo, estan las investigaciones que muestran como resultado lo contrario,
evidenciando que el humano siempre va tener el control de la IA y, por ende, es solo una
herramienta de ayuda, en este caso para el area de RRHH en las organizaciones, como lo
indica Jarrahi (2018). Aunque la IA puede superar a los humanos en ciertos aspectos
cuantitativos, como la optimizacion de procesos, los humanos siguen siendo superiores en la
evaluacion de cuestiones subjetivas y cualitativas. El articulo subraya la importancia de una
colaboracion entre humanos y maquinas, destacando que la 1A debe ser vista como una
herramienta para aumentar las capacidades humanas, en lugar de reemplazarlas. Delecraz et
al. (2022), al desarrollar su propio algoritmo, exponen cdmo pueden manipularlo siempre a

su conveniencia;
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[...] hemos desarrollado un enfoque para crear algoritmos de inteligencia artificial
gue puedan predecir el mejor candidato para un puesto de trabajo mientras se asegura
la equidad en los resultados. Identificamos sesgos en el proceso que llevaron a tratos
diferenciales hacia ciertos individuos y cierta informacion sensible. Introdujimos
métricas para evaluar la injusticia y corregir los resultados. Implementamos
salvaguardias algoritmicas para garantizar decisiones justas en la coincidencia entre
solicitantes y ofertas de empleo. Este es el primer paso en un proceso continuo de
desarrollo donde se mide la equidad y se corrigen los resultados algoritmicos segin
sea necesario, mejorando la transparencia y explicabilidad de nuestras decisiones
algoritmicas.
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PUNTO DE RUPTURA'Y CONCLUSIONES

En suma, como punto de ruptura podria considerarse que la aplicacion de la IA en los
recursos humanos es un campo emergente que esta ganando cada vez mas atencién y
relevancia en el ambito empresarial y académico. A medida que avanzamos en la cuarta
revolucion industrial, la 1A promete transformar significativamente la gestion de talento, la
seleccion de personal, y otros procesos criticos en RRHH. Sin embargo, este campo esta en
sus primeras etapas de desarrollo y todavia enfrenta numerosos desafios, especialmente en
regiones como América Latina y Colombia, donde la investigacion y la implementacion ain
son incipientes.

La IA tiene el potencial de revolucionar la gestion de recursos humanos mediante la
automatizacion de procesos repetitivos y la mejora de la toma de decisiones. Herramientas
basadas en IA pueden filtrar curriculums, programar entrevistas, y realizar evaluaciones de
desempefio con una eficiencia y precision mucho mayores que las précticas tradicionales.
Ademas, la IA puede ayudar a identificar patrones y tendencias en los datos de los empleados
que podrian no ser evidentes para los gerentes humanos, permitiendo una gestion mas
proactiva y personalizada del talento.

A pesar de sus promesas, la adopcion de 1A en RRHH no esta exenta de riesgos y
desafios. Uno de los principales problemas es la falta de transparencia y la potencial
discriminacion algoritmica. Los algoritmos de 1A pueden perpetuar sesgos existentes si no
se disefian y supervisan adecuadamente. Ademas, la privacidad y la seguridad de los datos
de los empleados son preocupaciones criticas, ya que el manejo inadecuado de estos datos
puede llevar a violaciones de la privacidad y pérdida de confianza por parte de los empleados.

En América Latina, y en Colombia en particular, la investigacion y la implementacion
de la IA en RRHH estan en una etapa inicial. Aunque existen algunos estudios y proyectos
piloto, la cantidad de publicaciones y la profundidad de estas son limitadas. Esto se debe, en
parte, a la falta de inversion en tecnologias avanzadas y a la escasa capacitacion en
habilidades digitales, tanto en el sector académico como en el empresarial. La falta de
estudios detallados sobre el impacto de la IA en RRHH en Colombia crea una brecha
significativa en el conocimiento necesario para una implementacion efectiva. Sin

investigaciones exhaustivas, es dificil comprender plenamente los efectos, alcances, y
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limitaciones de la IA en este campo. Esto también significa que los riesgos y desafios
especificos que enfrenta la region pueden no estar siendo abordados adecuadamente. Es
crucial aumentar la investigacion sobre la aplicacion de la 1A en los recursos humanos en
Ameérica Latina y Colombia. Esto incluye estudiar como la 1A puede ser utilizada de manera
efectiva y ética en la gestion del talento, asi como los impactos a largo plazo en los empleados
y las organizaciones. Las investigaciones deben también explorar las percepciones y
experiencias de los trabajadores y los equipos de gestibn humana con respecto a estas
tecnologias.

En conclusién, y segun los hallazgos encontrados sobre la integracion de la 1A en los
procesos de gestion humana, se ha demostrado tener un impacto significativamente positivo,
revolucionando la forma en que las organizaciones gestionan su capital humano. Al
automatizar tareas repetitivas y administrativas, la A mejora la eficiencia de los procesos de
recursos humanos, permitiendo a los profesionales del area enfocarse en actividades
estratégicas y en proyectos de bienestar laboral. Uno de los beneficios mas destacados de la
IA en RRHH es la mejora en la eficiencia y productividad. Los sistemas de IA pueden
manejar grandes volumenes de datos y realizar analisis complejos en tiempo real, lo que
permite una toma de decisiones mas rapida y precisa. Por ejemplo, las herramientas de 1A
pueden filtrar y clasificar curriculums de manera mucho mas rapida que un ser humano,
identificando a los candidatos mas adecuados para un puesto especifico. Con la IA
manejando las tareas operativas, los profesionales de RRHH tienen mas tiempo y recursos
para centrarse en el bienestar laboral. Esto incluye el desarrollo e implementacion de
programas que promuevan un ambiente de trabajo saludable y positivo. La IA puede también
ayudar a identificar areas de mejora en la experiencia del empleado mediante el andlisis de
datos de encuestas y feedbacks, proporcionando insights valiosos sobre la satisfaccion y el
compromiso de los empleados, ademas, la 1A puede facilitar la personalizacion de planes de
desarrollo profesional y bienestar, adaptandolos a las necesidades y preferencias individuales
de los empleados. Esto no solo mejora el bienestar general de la fuerza laboral, sino que
también contribuye a una mayor retencidén y motivacién por parte de los empleados.

Por otro lado, desde los hallazgos se muestra que el uso de la IA en las organizaciones,
especificamente en RRHH, ha generado un gran interés en la comunidad investigadora, no

solo por su potencial para mejorar la eficiencia y productividad, sino por los dilemas éticos
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que esto conlleva. Muchas investigaciones han destacado la necesidad de abordar dichos
desafios éticos con prudencia para asegurar que los derechos de los trabajadores sean
protegidos. Existe, entonces, una creciente resistencia y miedo debido a los posibles impactos
negativos que la 1A podria tener en el &mbito laboral. Para abordar estos dilemas, muchas
investigaciones y expertos recomiendan un enfoque prudente y ético en la implementacion
de la 1A en RRHH. Es fundamental que las organizaciones utilicen la IA de manera ética y
transparente, protegiendo siempre los derechos y la privacidad de los empleados. A medida
que la tecnologia avanza, es crucial continuar investigando y desarrollando marcos éticos que
guien el uso responsable de la IA en RRHH. Solo a través de un enfoque equilibrado se podra
aprovechar el pleno potencial de la IA mientras se mitigan sus riesgos.

Finalmente, la integracién de la IA en los recursos humanos ofrece un gran potencial
para mejorar la eficiencia y la efectividad de la gestion del talento. Sin embargo, para
aprovechar plenamente estos beneficios, es necesario superar varios desafios y riesgos. En
América Latina y Colombia, donde la investigacién en este campo esta comenzando, es
esencial invertir en estudios mas profundos y especificos para comprender y guiar la
implementacién de la inteligencia artificial en RRHH. Solo a través de una investigacion
rigurosa y una implementacién cuidadosa se podran realizar los verdaderos beneficios de la

IA en este sector crucial.
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