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RESUMEN

Esta revisién sistemadtica tuvo como objetivo analizar el impacto de la inteli-
gencia artificial (IA) en la gestiéon de recursos humanos (GRH), centrdndose en las
tendencias actuales y las perspectivas futuras. Se llevé a cabo una busqueda sistema-
tica de la literatura en las bases de datos Scopus y Web of Science, utilizando una
combinacién de palabras clave relevantes. Se incluyeron 19 estudios publicados en-
tre 2019 y 2024 que cumplian con los criterios de inclusién. La extraccion de datos y
la evaluacion del riesgo de sesgo se realizaron de manera independiente por un tnico
investigador. Los resultados de la revision revelaron que la IA esta siendo aplicada en
una amplia gama de funciones de GRH, desde el reclutamiento y la seleccion hasta la
evaluacion del desempeio, la gestion del talento y el bienestar de los empleados. Se
concluye que la [A estd transformando la GRH, creando nuevas oportunidades para
mejorar la gestién del talento humano, pero su implementacién requiere un enfoque
estratégico y ético para abordar los desafios y maximizar los beneficios.

Palabras clave:

Inteligencia artificial, gestién de recursos humanos,
tendencias, perspectivas, revision sistematica.
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ABSTRACT

This systematic review aimed to analyze the impact of artificial intelligence
(AI) on human resource management (HRM), focusing on current trends and future
perspectives. A systematic literature search was conducted in Scopus and Web of
Science databases, using a combination of relevant keywords. Nineteen studies pu-
blished between 2019 and 2024 that met the inclusion criteria were included. Data
extraction and risk of bias assessment were performed independently by a single
researcher. The review findings revealed that Al is being applied across a wide range
of HRM functions, from recruitment and selection to performance appraisal, ta-
lent management, and employee well-being. It is concluded that Al is transforming
HRM, creating new opportunities to enhance human talent management, but its
implementation requires a strategic and ethical approach to address the challenges
and maximize the benefits.

Keywords:

Artificial intelligence, human resource management,
trends, perspectives, systematic review.

INTRODUCCION

La convergencia de la inteligencia artificial (IA) y la gestién de recursos hu-
manos (GRH) estd reconfigurando el panorama laboral contemporineo. Lejos de ser
una simple automatizacién de tareas, la IA se estd integrando en las funciones cen-
trales de GRH, desde la seleccién y reclutamiento hasta la evaluacién del desempeio
y la retencién de talento. Este cambio paradigmatico no solo redefine las practicas
tradicionales de GRH, sino que también impacta en la experiencia del empleado, la
diversidad en el lugar de trabajo y los resultados organizacionales en su conjunto.

El interés creciente en las aplicaciones de IA para GRH se debe en gran parte a su
potencial para optimizar procesos, reducir costos y mejorar la toma de decisiones.
Algoritmos de aprendizaje automatico pueden analizar grandes conjuntos de datos
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(Big Data) para identificar patrones y tendencias imperceptibles para el ojo humano,
lo que permite a las empresas tomar decisiones mas informadas y estratégicas en
relacién con su capital humano. Un ejemplo de ello es el uso de la IA en la seleccién
de personal, donde plataformas inteligentes pueden analizar curriculums, evaluar
videos de entrevistas y predecir el éxito potencial de un candidato (Chowdhury et al.,
2023). Esta capacidad predictiva de la IA no solo agiliza el proceso de reclutamiento,
sino que también tiene el potencial de mitigar sesgos inconscientes, promoviendo
una mayor equidad y diversidad en la contratacién (Rodgers et al., 2023).

Sin embargo, la implementacién de la IA en GRH no estd exenta de desafios. La
privacidad de los datos, la seguridad de la informacién y la necesidad de transparen-
cia en los procesos algoritmicos son preocupaciones cruciales que deben abordarse
cuidadosamente. La resistencia al cambio por parte de los empleados, la falta de habi-
lidades digitales y la incertidumbre sobre el futuro del trabajo son también aspectos
que requieren una gestion estratégica para garantizar una transicién exitosa hacia un
modelo de GRH impulsado por IA. Es fundamental que las organizaciones adopten
un enfoque ético y responsable al implementar tecnologias de IA en sus practicas de
GRH, priorizando la transparencia, la equidad y el bienestar de sus empleados.

Este articulo analiza el impacto de la inteligencia artificial en la gestiéon de recursos
humanos, centrandose en las tendencias actuales y las perspectivas futuras. Se iden-
tificaran las aplicaciones de IA mas relevantes en el reclutamiento, la gestion del
rendimiento y la retencién de empleados. Se evaluaran los beneficios y desafios aso-
ciados con la implementacién de A en la gestién de recursos humanos, y a través de
una revision sistematica de la literatura y estudios de caso, se propondran estrategias
para integrar la IA de manera efectiva en las funciones de RRHH, garantizando una
implementacién equitativa y eficiente.

MATERIALES Y METODOS

Para analizar de manera sistemadtica y rigurosa el impacto de la inteligencia
artificial en la gestién de recursos humanos, se llevé a cabo una revisién de la lite-
ratura cientifica siguiendo las directrices de la declaracion PRISMA (Preferred Re-
porting Items for Systematic Reviews and Meta-Analyses) (Moher et al., 2009). Esta
declaracién, ampliamente reconocida como un estdndar de calidad en el dmbito de
las revisiones sistemdticas (Page et al., 2021), proporciona un marco metodoldgico
estructurado para la identificacidon, seleccién, evaluacién y sintesis de la evidencia
cientifica relevante sobre un tema especifico. La aplicacién de PRISMA permite mi-
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nimizar el riesgo de sesgo y aumentar la transparencia y replicabilidad de la revisién
(Page et al., 2021).

Fuentes de Informacidén

La busqueda de literatura se realiz6 en dos bases de datos electrénicas amplia-
mente reconocidas en el dmbito académico: Scopus y Web of Science (WoS). Scopus,
gestionada por Elsevier, se caracteriza por su amplia cobertura de revistas cientificas,
actas de congresos y libros en diversas dreas del conocimiento (Falagas et al., 2008).
Por otro lado, WoS, propiedad de Clarivate Analytics, se destaca por su enfoque en
la citacién cientifica, lo que permite identificar las publicaciones mas influyentes en
un campo de estudio (Martin-Martin et al., 2018). La utilizacién conjunta de Scopus
y WoS permitié maximizar la cobertura de la busqueda y reducir el riesgo de omitir
estudios relevantes.

Estrategia de Busqueda

Se desarroll6 una estrategia de bisqueda especifica para cada base de datos,
teniendo en cuenta su sintaxis y campos de busqueda. Las ecuaciones de busqueda se
construyeron utilizando una combinacién de palabras clave y operadores booleanos
para asegurar la precision y relevancia de los resultados, como muestra la Tabla 3-1.

Tabla 3-1
Ecuaciones de biisqueda

Base de
Datos

Ecuacion de busqueda Conceptos usados

Inteligencia
TITLE-ABS-KEY ((artificial = Artificial
intelligence) AND (human  Gestién de
resource management) AND  Recursos
Scopus (“talent acquisition” OR Humanos
“performance management”
OR “employee retention” OR
“trends” OR “perspectives”))

Artificial intelligence.

Human resource
management

Talent acquisition

Performance management
TS= (“artificial intelligence” Tendencias

AND “human resource y
management” AND i employee retention
Web of ) g nt AN Perspectivas ploy
, (“talent acquisition” OR
Science “ »
performance management trends

OR “employee retention” OR
“trends” OR “perspectives”)) perspectives
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Los operadores booleanos “AND” y “OR” se utilizaron para combinar los diferentes

conceptos y términos de busqueda, permitiendo identificar estudios que abordaran

la interseccion de estos temas.

La ecuacién de busqueda de Web of Science es similar a la utilizada en Scopus, adap-

tando la sintaxis y el campo de buisqueda (“TS” en WoS equivale a “TITLE-ABS-

KEY” en Scopus) para asegurar la compatibilidad con la base de datos.

Criterios de Elegibilidad

Para garantizar la calidad y relevancia de la revision, se establecieron criterios

de inclusién y exclusion especificos. Estos criterios se aplicaron de manera sistema-

tica durante el proceso de seleccion de estudios, asegurando la consistencia y riguro-

sidad de la revisidén como muestra la Tabla 3-2.

Tabla 3-2
Criterios de seleccion

Criterios Descripcion

« Idioma
« Ano de
publicacién
« Tipo de
estudio
Inclusién
» Tematica

« Disponibilidad

del texto
completo

« Estudios
duplicados

 Estudios
irrelevantes

Exclusion

 Estudios con
informacidén
insuficiente

Articulos publicados en inglés.

Estudios publicados a partir del afio 2019, para asegurar
la actualidad y relevancia de la informacién.

Articulos de investigacién originales, revisiones de la li-
teratura y estudios de caso.

Estudios que aborden la aplicacién de la IA en las funcio-
nes de GRH, incluyendo el reclutamiento, la gestién del
desempeno y la retenciéon de empleados.

Solo se incluyeron estudios con texto completo disponi-
ble a través de las bases de datos consultadas o de reposi-
torios de acceso abierto.

Se excluyeron las versiones duplicadas de un mismo estu-
dio, seleccionando la version mas completa o actualizada.
Se excluyeron estudios que, tras la lectura del titulo y el
resumen, no abordaban directamente la temadtica de la IA
en GRH.

Se excluyeron estudios que, tras la lectura completa del
texto, no proporcionaban datos suficientes para la ex-
tracciéon de informacion relevante para la revision. Esto
incluy6 estudios con disefios metodolégicos débiles o con
resultados no concluyentes.
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Proceso de Seleccion de los Estudios

La seleccion de los estudios se realizo en tres etapas, siguiendo un proceso de
doble cribado para minimizar el riesgo de sesgo de seleccion (Page et al., 2021).

1. Primera etapa, dos investigadores independientes revisaron de forma individual
los titulos y resimenes de todos los articulos identificados en la busqueda inicial
en Scopus (n = 127) y WoS (n = 88). Se excluyeron los estudios que claramente
no cumplian con los criterios de inclusién, basindose en la informacién disponi-
ble en el titulo y el resumen. Se resolvieron las discrepancias entre los investiga-
dores mediante discusion y consenso.

2. Segunda etapa, los investigadores accedieron al texto completo de los articulos
seleccionados en la primera etapa (n = 62). Se realizé una lectura completa de
cada articulo para confirmar su relevancia y adherencia a los criterios de inclu-
sion. Nuevamente, se resolvieron las discrepancias con discusién y consenso.

3. Tercera etapa, se llevé a cabo una bisqueda manual de referencias en los articulos
finalmente seleccionados (n = 19). Esta bisqueda “en cascada” permitié identifi-
car estudios adicionales que pudieran ser relevantes para la revisién y que no se
hayan identificado en la busqueda inicial en las bases de datos.

Proceso de Extraccién de los Datos

Para la extraccién de datos, se disefié una plantilla estandarizada en un sof-
tware de gestion de referencias (Mendeley). Esta plantilla incluia las siguientes cate-
gorias de informacion:

« Informacion bibliografica: Autor(es), afio de publicacion, titulo del estudio, re-
vista, volumen, nimero y paginas.

« Tipo de estudio: Revision sistematica, metaandlisis, estudio cualitativo, estudio
cuantitativo, estudio mixto, estudio de caso, etc.

« Contexto del estudio: Pais o regién donde se realiz6 el estudio, sector industrial,
tamafo de la muestra, etc.

«  Objetivos del estudio: Objetivos especificos que los autores se propusieron alcan-
zar con su investigacion.

« Metodologia utilizada: Disefio del estudio, participantes, procedimientos de re-
copilacién y analisis de datos.
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« Principales hallazgos: Resultados mas importantes del estudio y cémo los inter-
pretaron los autores.

- Limitaciones del estudio: Limitaciones metodolégicas o de otro tipo reconocie-
ron los autores que pudieron haber afectado sus resultados.

« Implicaciones para la practica y la investigacion: Implicaciones practicas o tedri-
cas se desprendian de los resultados del estudio, segun los autores.

La extraccion de datos fue realizada por un unico investigador, garantizando la con-
sistencia en la aplicacién de la plantilla y la interpretacién de la informacién.

Lista de Datos

La Tabla 3-3 presenta una descripcion general de los 19 estudios incluidos en la re-
vision sistemadtica. La tabla incluye informacién sobre el autor, afio de publicacién,
titulo, tipo de estudio y contexto de cada estudio, facilitando la comprensién de la
muestra de estudios incluida en la revision.

Tabla 3-3
Estudios sobre IA en Gestion de Recursos Humanos

Autor(es) Titulo Contexto

Artificial intelligence in human resource .
f g Tendencias de la [A en

Mer, A. management: Recent trends and research GRH
agenda

Human resource management in the

age of generative artificial intelligence: :
Budhwar et al. geof 8 : f e IA generativa en GRH
Perspectives and research directions on
ChatGPT
Research on Artificial Intelligence in Tendencias de
Kaur et al. Human Resource Management: Trends investigacién en [A
and Prospects para GRH

. Artificial Intelligence Trends in Hum'an Tendencias de la IA en
Annisa et al. Resources Management: A Systematic

Literature Review GRH
Karuna & Future Trends and Prospects of Human Tendencias futuras
Satvanaravana Resource Management Vs Intelligence and  de la IA y el Machine
! Y Machine Learning Learning en GRH
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Autor(es) Titulo

Artificial intelligence and HRM: HR
managers’ perspective on decisiveness and
challenges

Radonji¢ et al.

Experimental perspective of artificial
intelligence technology in human
resources management

Aldulaimi et al.

Artificial intelligence in tactical human

Votto et al. resource management: A systematic
literature review
Different Trends that are Driving the
Kerdnen Future of Human Resource Management
in Finland Within the Public Sector
An artificial intelligence algorithmic
Rodgers et al. approach to ethical decision-making in
human resource management processes
Unlocking the value of artificial
Chowdhury et intelligence in human resource
al. management through Al capability
framework
Consequences of artificial intelligence in
Renkema 1 f artif &
human resource management
, An analysis of the challenges to human
Vishwakarma & P f nees 1o
, resource in implementing artificial
Singh

intelligence

Artificial intelligence and public human
resource management: questions for
research and practice

Johnson et al.

Trends and opportunities of artificial

Abdeldayem & intelligence in human resource
Aldulaimi management: Aspirations for public sector
in Bahrain
Kumar & Artificial intelligence in human resource
Nagrani management

BUSINESS INNOVA SCIENCES (BIS)

Contexto

Perspectiva de los
gerentes de RRHH
sobre la [A

Impacto de la [A
en la selecciéon y
reclutamiento

[A en la gestion tactica
de recursos humanos

Tendencias de GRH
en el sector publico
finlandés

Enfoque ético de la IA
en GRH

Marco de capacidad de
IA para GRH

Consecuencias de la [A
en GRH

Desafios de la

implementacién de la
IA en GRH

[A en la gestion publica
de recursos humanos

Oportunidades de la IA
en el sector publico de
Bahrein

Transformacién digital
a través de la IA en
GRH
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Autor(es) Titulo Contexto

Desafios laborales y de
recursos humanos por

la automatizacién y la
IA

IA en la redefinicién de

la gestion de recursos
humanos

Various perspectives of labor and human
Pérez & Falético  resources challenges and changes due to
automation and artificial intelligence

Artificial intelligence reshaping human

Tewari & Pant .
resource management: A review

De la gestién de
recursos humanos a la
gestion inteligente de

recursos humanos

From human resource management to
Yabanci intelligent human resource management:
a conceptual perspective

Nota: Elaboracién propia a partir de la revision de la literatura seleccionada.

Evaluaciéon del Riesgo de Sesgo de los Estudios Individuales

La evaluacién del riesgo de sesgo de los estudios individuales se realizé utili-
zando la herramienta ROBIS (Risk Of Bias In Systematic Reviews) (Whiting et al.,
2016). Esta herramienta, desarrollada por el grupo Cochrane, proporciona una guia
estructurada para identificar y evaluar el riesgo de sesgo en diferentes aspectos de la
metodologia de los estudios incluidos en una revisién sistemadtica, como la seleccién
de los participantes, la recopilacién de datos, el analisis de los resultados y la publica-
cion selectiva (Sterne et al., 2019). La evaluacién del riesgo de sesgo permite valorar
la confiabilidad de los resultados de los estudios individuales y de la sintesis de la
evidencia en la revision.

Diagrama de Flujo

El diagrama de flujo PRISMA (Moher et al., 2009), presentado en la Figura
3-1, ilustra el proceso de seleccién de los estudios incluidos en la revisién sistemati-
ca, detallando el nimero de articulos en cada etapa del proceso.

Este diagrama de flujo muestra el proceso paso a paso de la busqueda, cribado y selec-
cién de estudios, permitiendo a los lectores comprender cémo se lleg6 a la muestra
final de 19 articulos incluidos en la revision sistematica.
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Figura 3-1

BUSINESS INNOVA SCIENCES (BIS)

Diagrama de flujo del proceso de seleccion e inclusion de estudios

Identificacion

+ Busqueda en Scopus:
127 articulos

» Busqueda en Web of Science:
88 articulos

Total: 215 articulos

Cribado

« Duplicados eliminados:
91 articulos

 Articulos cribados
por titulo y resumen:
124 articulos

Eligibilidad

 Articulos excluidos tras leer el
texto completo:
105 articulos

Razones para la exclusion:

» No relevantes para la tematica:

60 articulos

 Informacién insuficiente:
30 articulos

+ Disefio metodolégico débil:
15 articulos

RESULTADOS

Inclusion

« Estudios incluidos
en la revisidon sistemadtica:
19 articulos

Esta seccion presenta los resultados del proceso de revision sistematica de la
literatura, siguiendo las directrices de la declaracion PRISMA (Moher et al., 2009).
Se detallan los resultados de la bisqueda y seleccién de estudios, las caracteristicas

de los estudios incluidos, el riesgo de sesgo de cada estudio, y los hallazgos de cada
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estudio individual. Finalmente, se presenta una sintesis cualitativa de los resultados,

identificando los temas principales y las tendencias emergentes en la investigacién
sobre la [A en la GRH.

Seleccidn de los estudios

La busqueda inicial en las bases de datos Scopus y Web of Science, utilizando
las ecuaciones de busqueda especificadas en la seccion “Materiales y Métodos”, arrojé
un total de 215 articulos: 127 en Scopus y 88 en Web of Science. Este niimero ini-

cial refleja la amplia cantidad de investigacién que se estd realizando sobre la IA y la
GRH.

Tras la eliminacién de 91 duplicados, se obtuvieron 124 articulos para la fase de cri-
bado por titulo y resumen. Es importante destacar que la eliminacién de duplicados
se realizé de manera cuidadosa, verificando que los articulos eran efectivamente du-
plicados y no versiones diferentes del mismo estudio (por ejemplo, una versién pre-
liminar presentada en una conferencia y una version final publicada en una revista).

De los 124 articulos cribados por titulo y resumen, se excluyeron 105 articulos por
no cumplir con los criterios de inclusion. Las razones principales para la exclusién
fueron:

- Falta de relevancia para la temdtica (n = 60): Estos articulos, a pesar de mencionar
laIA ola GRH, no se centraban en la interseccién de ambos campos. Por ejemplo,
algunos articulos se centraban en aplicaciones de la A en otros ambitos empresa-
riales (como marketing o finanzas), mientras que otros abordaban temas de GRH
sin mencionar la [A.

« Informacion insuficiente (n = 30): Estos articulos, a pesar de parecer relevantes
en el titulo y resumen, no proporcionaban suficiente informacién sobre la apli-
cacién de la IA en la GRH tras la lectura del texto completo. Por ejemplo, algunos
articulos mencionaban la IA de manera superficial, sin profundizar en los detalles
de su implementacién o sus implicaciones.

« Disefio metodoldgico débil (n = 15): Estos articulos presentaban deficiencias me-
todolégicas que comprometian la validez de sus resultados. Por ejemplo, algunos
estudios carecian de un grupo de control, mientras que otros utilizaban muestras
pequeilas o no representativas.
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Finalmente, se incluyeron 19 articulos en la revisiéon sistematica. Estos articulos
cumplian con todos los criterios de inclusion y proporcionaban informacién rele-
vante y confiable sobre la tematica de la IA en la GRH. El proceso de seleccién de
estudios se ilustra en el diagrama de flujo PRISMA (Figura 3-1).

Caracteristicas de los Estudios

Los 19 estudios incluidos en la revisién sistematica presentaron una serie de
caracteristicas relevantes para comprender el panorama actual de la investigacién
sobre la IA en la GRH. En cuanto a la cronologia, los estudios se publicaron entre
2019 y 2024, lo que indica un interés creciente en esta tematica en los ultimos anos.
La distribucién temporal de los estudios se muestra en la Figura 3-2.

En cuanto a la tipologia de los estudios, se identificaron 9 revisiones de la literatura,
lo que indica un esfuerzo por sintetizar el conocimiento existente sobre la IA en la
GRH. También se encontraron 4 estudios cualitativos, que proporcionan una com-
prension en profundidad de las experiencias y perspectivas de los profesionales de
RRHH vy los empleados. Ademas, se incluyeron 3 marcos tedricos, que proponen
modelos conceptuales para comprender la interaccién entre la IA yla GRH. La Figu-
ra 3-3 muestra la distribucién de los estudios por tipologia.

Figura 3-3
Distribucion de los estudios incluidos en la revision sistemdtica por tipologia

.\

w= Revisidn de la literatura
wm Estudio cualitativo
Marco tedrico
w= Revision sistematica de la literatura
mm Revision bibliométrica
== Estudio experimental

Nota: Elaboracién propia a partir de la revision de la literatura
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Los estudios abarcaron diversos contextos geograficos, incluyendo Bahrein, Finlan-
dia, India y Estados Unidos, entre otros. Esta diversidad geografica refleja el interés
global en la tematica de la IA en la GRH y permite identificar similitudes y diferen-
cias en las aplicaciones y los desafios de la IA en diferentes partes del mundo. La
Figura 3-4 muestra la distribucién de los estudios por contexto geografico.

Figura 3-4
Distribucion de los estudios incluidos en la revision sistemdtica por tipologia
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Nota: Elaboracién propia a partir de la revision de la literatura

La evaluacién del riesgo de sesgo de los estudios individuales se realizé utilizando la
herramienta ROBIS (Risk Of Bias In Systematic Reviews) (Whiting et al., 2016). Esta
herramienta, desarrollada por el grupo Cochrane, permite evaluar el riesgo de sesgo
en diferentes aspectos de la metodologia de los estudios incluidos en una revisién
sistematica. Se evalud el riesgo de sesgo en los siguientes dominios:

« Seleccion de la muestra: Evalda si la muestra del estudio es representativa de la
poblacién a la que se quieren generalizar los resultados.

« Recopilacion de datos: Evalta si los métodos utilizados para recopilar datos son
fiables y validos.

« Analisis de los resultados: Evalua si los métodos estadisticos utilizados para ana-
lizar los datos son apropiados y si los resultados se presentan de manera clara y
transparente.

« Publicaciéon selectiva: Evalua si existe un riesgo de que solo se hayan publicado
los estudios con resultados positivos, lo que podria sesgar la evidencia disponible.
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La evaluacién del riesgo de sesgo se realiz6 de manera independiente por dos in-
vestigadores. Se resolvieron las discrepancias mediante discusién y consenso. Los
resultados de la evaluacién del riesgo de sesgo se presentan en la Tabla 3-4

Tabla 3-4
Estudios sobre IA en Gestion de Recursos Humanos

Seleccion de Recopilacion Analisisde Riesgo global

Estudio
la muestra de datos los resultados de sesgo
Abdeldayem y . .
Aldulaimi (2020) Bajo Moderado Bajo Moderado
Aldulaimi et al. . : .
(2021) Bajo Bajo Bajo Moderado
Annisa et al. Moderado Bajo Bajo Moderado
(2024) J )
Budhwar et al. .
(2023) Moderado Moderado Bajo Moderado
Chowdhury et al. . . .
(2023) Bajo Bajo Bajo Moderado
Johnson et al. : .
(2022) Moderado Bajo Bajo Moderado
Karunay
Satyanarayana Moderado Moderado Bajo Moderado
(2024)
Kaur et al. (2023) Bajo Bajo Bajo Moderado
Kerinen (2023) Bajo Bajo Bajo Moderado
Kumar y Nagrani . .
(2020) Bajo Moderado Bajo Moderado
Mer (2023) Bajo Bajo Bajo Moderado
Pérez y Faldtico Moderado Moderado Bajo Moderado
(2019)
Radonji¢ et al. . . .
(2022) Bajo Bajo Bajo Moderado
Renkema (2022) Moderado Bajo Bajo Moderado
Rodgers et al. . . .
(2023) Bajo Bajo Bajo Moderado
Tewari y Pant Moderado Bajo Bajo Moderado
(2020) ) )
Vishwakarma y . . .
Singh (2023) Bajo Bajo Bajo Moderado
Votto et al. ) : .
(2021) Bajo Bajo Bajo Moderado
Yabanci (2019) Moderado Bajo Bajo Moderado

Nota: Elaboracién propia a partir de la revisién de la literatura
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Resultados de los Estudios Individuales

A continuacién, se presentan los resultados de cada uno de los 19 estudios
incluidos en la revision sistemdtica, organizados alfabéticamente por el apellido del
primer autor. Se proporciona una breve descripcién de los objetivos, la metodologia
y los principales hallazgos de cada estudio.

1. Abdeldayem y Aldulaimi (2020)

« Objetivos: Comprender el fenémeno del uso de la A en la GRH en el sector pu-
blico de Bahrein, explorando las actitudes y perspectivas de los profesionales de
RRHH.

« Principales hallazgos: Los autores identificaron oportunidades para la IA en la
transformacion digital del sector publico y la promocién de la igualdad de género
en el mercado laboral.

2. Aldulaimi et al. (2021)

«  Objetivos: Investigar el uso de la IA en la mejora de los procesos de seleccién y
reclutamiento en Zain Telecom Company (Bahrein).

« Principales hallazgos: La IA mejoré la efectividad de los procesos de selecciéon
y reclutamiento, reduciendo los sesgos humanos y mejorando la calidad de las
decisiones.

3. Annisa et al. (2024)

+ Objetivos: Identificar las tendencias recientes de la IA en la GRH, centrandose en
aplicaciones para reclutamiento, seleccion, formacion, evaluacién del desempeno
y gestion del bienestar.

« Principales hallazgos: Los autores identificaron una amplia gama de aplicaciones
de IA en GRH, con beneficios potenciales en términos de eficiencia, equidad y
productividad.

4. Budhwar et al. (2023)

«  Objetivos: Analizar el impacto de la TA generativa (ChatGPT) en la GRH, explo-
rando las implicaciones para el empleo, las relaciones con las partes interesadas,
los modelos de negocio y la investigacién académica.
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« Principales hallazgos: ChatGPT tiene el potencial de transformar profundamente
la GRH, creando nuevas oportunidades y desafios que requieren una reflexién
cuidadosa.

5. Chowdhury et al. (2023)

« Objetivos: Proponer un marco de capacidad de IA para la GRH, identificando los
recursos organizacionales necesarios para una implementacién exitosa.

- Principales hallazgos: Los autores destacan la importancia de los recursos no téc-
nicos, como las habilidades humanas, el liderazgo y la cultura organizacional,
para aprovechar el valor de la IA en la GRH.

6. Johnson et al. (2022)

« Objetivos: Examinar las aplicaciones de IA en la gestién publica de recursos hu-
manos, identificando desafios y oportunidades para la investigacion y la practica.

« Principales hallazgos: La A tiene el potencial de mejorar la eficiencia, la equidad
y la efectividad de la gestién publica de recursos humanos, pero su implementa-
cién requiere una atencién cuidadosa a los valores publicos y los principios del
sistema de mérito.

7. Karuna y Satyanarayana (2024)

« Objetivos: Explorar las tendencias futuras y las perspectivas de la IA y el Machine
Learning en la GRH, analizando su impacto en la optimizaciéon de procesos y el
desarrollo de talento.

« Principales hallazgos: La IA y el Machine Learning estin transformando la GRH,
creando entornos de trabajo mas intuitivos y mejorando la productividad y la
toma de decisiones.

8. Kaur et al. (2023)

« Objetivos: Identificar las tendencias de investigaciéon en IA para la GRH, anali-
zando las publicaciones cientificas indexadas en Scopus.

« Principales hallazgos: Las areas de investigacién mas frecuentes en IA para GRH
son la asignacion de recursos, la adquisiciéon de talento y la formacién y el desa-
rrollo.
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9. Kerinen (2023)

« Objetivos: Explorar las tendencias que impulsan el futuro de la GRH en el sector
publico de Finlandia, analizando los desafios y las estrategias para reclutar, for-
mar y retener trabajadores cualificados.

- Principales hallazgos: Los gerentes de personal del sector publico estan utilizando
diferentes estrategias para responder a los desafios actuales, como el desarrollo
de una cultura organizacional diversa e inclusiva y la adaptacién a la rapida evo-
lucién de la tecnologia.

10. Kumar y Nagrani (2020)

« Objetivos: Analizar la transformacién de la GRH en la era digital, con la IA como
un elemento clave para redefinir el rol de los profesionales de RRHH.

« Principales hallazgos: La IA estd permitiendo a los profesionales de RRHH asu-
mir roles mas estratégicos y tecnoldgicos, dejando de lado las tareas operativas y
repetitivas.

11. Mer (2023)

« Objetivos: Explorar cémo la [A puede mitigar los desafios laborales post-pande-
mia (rotacién, desvinculacién, salud mental).

« Principales hallazgos: La IA facilita la incorporacion, la diversidad e inclusion, el
compromiso laboral, la inteligencia emocional y la salud mental de los emplea-
dos, mejorando el desempefio organizacional.

12. Pérez y Fal6tico (2019)

 Objetivos: Analizar los desafios y cambios laborales debido a la automatizacién
y la IA, abordando el impacto en la cultura corporativa, las leyes laborales y la
creacion de nuevos tipos de trabajo.

« Principales hallazgos: La automatizacién y la [A estan transformando el mercado
laboral, creando nuevos tipos de trabajo y planteando desafios para la adaptacion
de los trabajadores y las organizaciones.
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13. Radonji¢ et al. (2022)

Objetivos: Analizar la perspectiva de los gerentes de RRHH sobre la IA en la toma
de decisiones, explorando como la IA facilita la gestién de grandes volimenes de
datos.

Principales hallazgos: Los gerentes de RRHH perciben la IA como una herra-
mienta valiosa para la toma de decisiones, pero reconocen desafios en términos
de alineacién estratégica, gobernanza e implementacién.

14. Renkema (2022)

Objetivos: Explorar las consecuencias de la IA en la GRH, analizando cémo la IA
esta transformando las actividades de RRHH vy clasificando sus consecuencias.

Principales hallazgos: La IA estad teniendo un impacto significativo en la GRH,
transformando las practicas tradicionales y creando nuevas formas de gestionar
el talento humano.

15. Rodgers et al. (2023)

Objetivos: Proponer un enfoque algoritmico de la [A para la toma de decisiones
éticas en la GRH, analizando las implicaciones éticas de los algoritmos de IA en
la gestion de personas.

Principales hallazgos: Los autores destacan la importancia de considerar las di-
mensiones éticas en el disefio e implementacién de algoritmos de IA parala GRH,
para garantizar la transparencia, la equidad y la responsabilidad.

16. Tewari y Pant (2020)

Objetivos: Examinar como la IA estd remodelando la GRH, analizando su impac-
to en la contratacion, la gestién y la participacion de la fuerza laboral.

Principales hallazgos: La A estd transformando la forma en que las organiza-
ciones gestionan su capital humano, automatizando tareas, mejorando la toma
de decisiones y permitiendo a los profesionales de RRHH centrarse en roles mas
estratégicos.
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17. Vishwakarma y Singh (2023)

« Objetivos: Analizar los desafios que enfrentan las organizaciones al implementar
la IA en la GRH, centriandose en el desarrollo de recursos humanos para una im-
plementacién exitosa.

« Principales hallazgos: Los autores identifican una serie de desafios, como la falta
de habilidades digitales, la resistencia al cambio y la preocupacién por la privaci-
dad de los datos.

18. Votto et al. (2021)

« Objetivos: Analizar la aplicacién de la IA en los sistemas de informacién de re-
cursos humanos (HRIS) ticticos, identificando los componentes mds frecuentes
y las brechas de investigacion.

« Principales hallazgos: La IA se esta utilizando cada vez mds en los HRIS técticos,
particularmente en areas como el reclutamiento, la evaluaciéon del desempeno y
la formacién.

19. Yabanci (2019)

«  Objetivos: Explorar la evolucion de la GRH hacia un modelo inteligente (ITHRM)
impulsado por la [A, utilizando el caso de IBM Watson como ejemplo.

« Principales hallazgos: La IA esta transformando la GRH, creando sistemas mas
inteligentes y eficientes que pueden automatizar tareas, analizar datos y apoyar la
toma de decisiones.

Resultados de la Sintesis

A partir del analisis individual de los 19 estudios incluidos en esta revision
sistemadtica, se procedi6 a una sintesis cualitativa de los resultados, identificando los
temas principales y las tendencias emergentes en la investigacion sobre la IA en la
GRH. Esta sintesis permiti6 obtener una vision general del estado actual del conoci-
miento sobre la IA en la GRH e identificar areas prioritarias para futuras investiga-

ciones.

La sintesis cualitativa de los resultados se organizé en torno a los siguientes temas
principales:
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« Aplicaciones de la IA en las diferentes funciones de GRH: Se identificaron di-
versas aplicaciones de la [A en las diferentes funciones de GRH, como el reclu-
tamiento y seleccién, la formacién y desarrollo, la evaluacién del desempeiio, la
compensacion y beneficios, la gestién del talento y la relacién con los empleados.

« Beneficios y desafios de la IA en la GRH: Se analizaron los beneficios potencia-
les de 1a IA en la GRH, como la mejora de la eficiencia, la reduccién de costos,
la mejora de la toma de decisiones y la promocién de la diversidad e inclusién.
También se examinaron los desafios asociados a la implementacién de la IA en la
GRH, como la privacidad de los datos, la ética algoritmica, la resistencia al cam-
bio y la necesidad de nuevas habilidades y competencias.

 Implicaciones de la IA para el futuro del trabajo en RRHH: Se discutieron las im-
plicaciones de la A para el futuro del trabajo en RRHH, considerando el poten-
cial de la IA para automatizar tareas, crear nuevos roles y transformar la forma en
que se gestiona el talento humano.

DISCUSION

La presente revision sistematica ha profundizado en el impacto de la IA en
la gestién de recursos humanos, un tema de crucial importancia para los profesio-
nales de la administracién. La integracién de la IA en las funciones de RRHH esta
transformando la manera en que las organizaciones atraen, gestionan y retienen el
talento, con implicaciones significativas para la eficiencia, la equidad y la experiencia
del empleado. Este tema es crucial para los administradores de recursos humanos
que buscan crear entornos de trabajo atractivos y sostenibles, y minimizar los costos
asociados con la alta rotacioén de personal.

Los hallazgos de esta revision sugieren que la IA estd siendo aplicada en una amplia
gama de funciones de GRH, desde el reclutamiento y la seleccion hasta la evaluacion
del desempeiio y la gestién del bienestar de los empleados (Annisa et al., 2024; Vo-
tto et al., 2021). La capacidad de la IA para analizar grandes conjuntos de datos (Big
Data) e identificar patrones imperceptibles para el ojo humano estd permitiendo a
las empresas tomar decisiones mas informadas y estratégicas en relacién con su ca-
pital humano. Por ejemplo, en el ambito de la adquisicién de talento, algoritmos de
aprendizaje automatico pueden analizar curriculums, evaluar videos de entrevistas
y predecir el éxito potencial de un candidato (Chowdhury et al., 2023), agilizando
el proceso de reclutamiento y mitigando sesgos inconscientes (Rodgers et al., 2023).
Esto se alinea con las conclusiones de Aldulaimi et al. (2021), quienes en su estudio
experimental demostraron que la IA mejor6 la efectividad de los procesos de selec-
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cién y reclutamiento en una empresa de telecomunicaciones, reduciendo los sesgos
humanos y mejorando la calidad de las decisiones. La IA también esta transformando
la gestion del rendimiento, permitiendo la automatizacion de tareas como la evalua-
cién del desempeiio y la retroalimentacion. Sistemas inteligentes pueden analizar
datos de desempenio de los empleados, identificar dreas de mejora y generar informes
personalizados (Mer, 2023). Esto libera a los gerentes de RRHH para enfocarse en
tareas mads estratégicas, como el coaching y el desarrollo del talento. Los hallazgos de
la revisién bibliométrica de Kaur et al. (2023) corroboran esta tendencia, mostrando
que las areas de investigaciéon mas frecuentes en IA para GRH son la asignacién de
recursos, la adquisicion de talento y la formacién y el desarrollo.

La IA también ofrece nuevas herramientas para mejorar la experiencia del empleado
y la retencién de talento. Chatbots impulsados por IA pueden responder preguntas
frecuentes de los empleados, brindar soporte técnico y ofrecer recursos de bienestar
(Annisa et al., 2024). Plataformas de analisis de sentimientos pueden monitorear el
estado de dnimo de los empleados y alertar a los gerentes sobre posibles problemas
de desvinculacién o burnout, permitiendo intervenciones tempranas para mejorar
la retencién. Esta visién se complementa con el estudio de Karuna y Satyanarayana
(2024), quienes destacan el papel de la IA y el Machine Learning en la creacién de
entornos de trabajo mds intuitivos y la mejora de la productividad y la toma de deci-
siones, factores que contribuyen a una mejor experiencia del empleado. No obstante,
la implementacién de la IA en la GRH plantea desafios éticos y practicos que los pro-
fesionales de la administraciéon deben abordar con responsabilidad (Vishwakarma &
Singh, 2023).La privacidad de los datos es una preocupacién fundamental. Las or-
ganizaciones deben garantizar la seguridad y el uso ético de los datos de los emplea-
dos, estableciendo politicas claras de privacidad y transparencia. La ética algoritmica
también es crucial. Es esencial auditar los algoritmos de IA para identificar y mitigar
posibles sesgos que puedan perjudicar a grupos especificos de empleados. Otro desa-
fio importante es la gestion del cambio. La implementacién de la IA puede generar
incertidumbre y resistencia por parte de los empleados, quienes pueden temer la
pérdida de empleo o la deshumanizacién del trabajo (Kumar & Nagrani, 2020). Los
lideres de RRHH deben liderar el proceso de transformacién digital, comunicando
claramente los beneficios de la IA, ofreciendo programas de capacitaciéon y creando
una cultura de confianza y colaboracién.

La implementacién exitosa de la IA en la GRH requiere un enfoque holistico que
integre la tecnologia, las personas y los procesos (Chowdhury et al., 2023). Las orga-
nizaciones deben desarrollar una estrategia clara para la IA en la GRH, que se alinee
con los objetivos empresariales y tenga en cuenta las implicaciones éticas y sociales.
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CONCLUSIONES

Esta revision sistematica ha examinado el impacto de la inteligencia artificial
en la gestion de recursos humanos, un area en rapida evolucién con implicaciones
significativas para la administracion de las organizaciones. Los hallazgos de esta re-
visién confirman los objetivos planteados al inicio de la investigacién, demostrando
que la IA se estd aplicando en una amplia gama de funciones de GRH, ofreciendo be-
neficios potenciales en términos de eficiencia, equidad y experiencia del empleado.

Sin embargo, la implementacion de la IA en la GRH presenta desafios que requie-
ren una atencién cuidadosa por parte de los profesionales de la administracién. La
privacidad de los datos, la ética algoritmica y la resistencia al cambio son aspectos
cruciales que deben abordarse de manera proactiva para garantizar una transicién
exitosa hacia un modelo de GRH impulsado por la IA.

Las conclusiones de esta revision tienen implicaciones practicas para los adminis-
tradores de recursos humanos, quienes deben comprender las oportunidades y los
desafios de la A y desarrollar estrategias para integrarla de manera efectiva en sus
organizaciones. La formacién continua en tecnologias de 1A, la promocién de una
cultura de innovacién y la colaboracién con expertos en IA son elementos clave para
el éxito de la transformacion digital de la GRH.
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