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RESUMEN 

El estudio abordó el efecto del uso de la inteligencia artificial en la gestión 

de recursos humanos, mediante una revisión crítica, analizando la transformación 

significativa que a través de la inteligencia artificial se va dando en este campo. El 

objetivo principal fue analizar el efecto del uso de la inteligencia artificial (IA) en 

la gestión de recursos humanos (GRH). En cuanto a la metodología, se empleó una 

revisión crítica, la misma que permitió examinar el efecto del uso de la IA en la 

GRH, para tal efecto se revisaron estudios de los repositorios de Scopus y Google 

Scholar, seleccionados, por medio de criterios de elegibilidad, sustentados en el 

método PRISMA, que permitió garantizar un proceso riguroso y transparente de la 

selección y el análisis de la literatura más relevante de los últimos cinco años. Los 

resultados mostraron que la IA generó efectos favorables en la GRH, como son el 

incremento de la eficiencia operativa, la optimización en los procesos de selección 

de personal, la capacitación personalizada, no obstante, también se identificaron 

aspectos a ser mejorados, relacionados con la vulnerabilidad a la privacidad, la 

seguridad de los datos y una percepción de la potencial pérdida en el empleo debido 

a la automatización de las actividades, sumada está la dependencia de datos para el 

entrenamiento de algoritmos, que si no son adecuadamente gestionados podrían 

perpetuarse. Se concluye que la IA, presenta efectos que permiten la mejora de la 

GRH en todos sus componentes, sin embargo, es imperativo, tomar en cuenta los 

desafíos técnicos y éticos de manera responsable para asegurar de esta forma la 

integración efectiva y justa en las organizaciones. 

PALABRAS CLAVES: 

Gestión de recursos humanos, inteligencia artificial, efecto. 



 
 

ABSTRACT 

The study addressed the impact of the use of artificial intelligence on human 

resource management through a critical review, analyzing the significant 

transformation that artificial intelligence is bringing to this field. The main 

objective was to analyze the impact of the use of artificial intelligence (AI) on 

human resource management (HRM). Regarding the methodology, a critical review 

was employed, which allowed for the examination of the impact of the use of AI on 

HRM. For this purpose, studies from the Scopus and Google Scholar repositories 

were reviewed. These studies were selected using eligibility criteria based on the 

PRISMA method, which guaranteed a rigorous and transparent process for the 

selection and analysis of the most relevant literature from the last five years. The 

results showed that AI generated favorable effects on HRM, such as increased 

operational efficiency, optimization of personnel selection processes, personalized 

training, however, aspects to be improved were also identified, related to 

vulnerability to privacy, data security and a perception of potential job loss due to 

the automation of activities, added to the dependence on data for the training of 

algorithms, which if not properly managed could be perpetuated. It is concluded 

that AI presents effects that allow the improvement of HRM in all its components, 

however, it is imperative to take into account the technical and ethical challenges 

in a responsible manner to ensure effective and fair integration in organizations. 

KEYWORDS: 

Human resource management, artificial intelligence, effect. 
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CAPÍTULO I: Introducción 

La inteligencia artificial (IA), entendida como el conjunto de tecnologías 

que emulan capacidades humanas como el razonamiento, aprendizaje y toma de 

decisiones, ha cobrado una creciente relevancia en la gestión de recursos humanos 

(GRH). Su aplicación permite optimizar procesos fundamentales como, la selección 

de personal, la capacitación y la evaluación del desempeño. No obstante, su uso 

también plantea desafíos relacionados con la equidad, la privacidad y el juicio ético 

en entornos organizacionales. 

La presente investigación tiene como objetivo principal analizar el efecto 

del uso de la inteligencia artificial en la gestión de recursos humanos. El motivo del 

estudio radica en la necesidad de comprender de forma crítica los beneficios o 

efectos que contribuyen a la GRH y los riesgos o desafíos asociados al uso de la IA 

en contextos laborales. 

El Capítulo I introduce el tema de investigación, presentando el contexto 

actual sobre la aplicación de la inteligencia artificial en la gestión de recursos 

humanos, la formulación del problema, los objetivos, justificación y relevancia del 

estudio, destacando su pertinencia en el contexto organizacional contemporáneo.  

El Capítulo II detalla el enfoque metodológico adoptado, explicando el 

diseño de revisión crítica, los criterios de inclusión y exclusión de estudios, las 

fuentes de información utilizadas, y el procedimiento de análisis basado en el 

método PRISMA. Se presentan también los resultados de la revisión, contrastando 

los efectos del uso de la inteligencia artificial en la GRH. 

El Capítulo III presenta las conclusiones y recomendaciones prácticas para 

su implementación ética y eficiente. 
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1. Identificación del problema 

La inteligencia artificial (IA) como rama de la informática, implica la 

creación de sistemas que pueden realizar tareas que requieran el uso de inteligencia 

similar a la humana, como es el aprendizaje, la resolución de problemas, la 

inferencia, el razonamiento (Das et al., 2024). La IA en los diez últimos años, se ha 

ido integrando en la gestión de recursos humanos (GRH), transformando de manera 

dinámica esta área, la cual es comprendida como un conjunto de acciones de 

carácter administrativo que están orientadas a obtener una eficiencia máxima en el 

uso de los recursos humanos, con el propósito de alcanzar los objetivos 

organizacionales (Mahapatro, 2021). De esta manera la IA, ha tenido efectos 

significativos en áreas fundamentales de la GRH, como son el proceso de selección 

de personal, la capacitación y la evaluación del desempeño (Chiavenato, 2020), 

presentando soluciones ventajosas y avanzadas, entre las que destacan el análisis de 

volúmenes grandes de datos o el uso de algoritmos de aprendizaje, que siendo 

automatizados, permiten, la disminución del uso del tiempo en diferentes procesos, 

lo cual contribuye al cumplimiento más efectivo de los objetivos organizacionales 

(Vrontis et al., 2023). Sin embargo, de manera paralela a los efectos beneficiosos, 

se presentan, también efectos que generan controversia y situaciones 

contradictorias en cada uno de los procesos de la GRH, y que son generadas, 

básicamente por el uso poco responsable de la misma, a la cual también se suman 

desafíos técnicos, como por ejemplo, la incorporación de errores subsistentes en las 

bases de datos, las mismas que se emplean para el entrenamiento de estos sistemas, 

otro aspecto, que también genera recelos en el uso de la IA, es la poca transparencia 

de los procesos que están inmersos en ella (Chowdhury et al., 2023). 



3 
 

El empleo de la inteligencia artificial en la gestión de recursos humanos ha 

tenido efectos transformadores importantes en procesos claves como la selección 

de personal, la capacitación y la evaluación del desempeño laboral (Chiavenato, 

2020), En lo que respecta al proceso de selección de personal, la IA se destaca por 

su capacidad para automatizar tareas repetitivas rutinarias, así como su eficiencia 

al analizar grandes volúmenes de datos, permitiendo identificar perfiles de 

candidatos que se ajustan a las características especificadas en el puesto, lo cual 

hace que las contrataciones sean más rápidas, mejorando los procesos de selección 

de personal (Pereira et al., 2023). A la par, de esta eficiencia, sin embargo, también 

se presentan desafíos significativos, por ejemplo, el hecho que, en el entrenamiento 

de los algoritmos, se emplean datos históricos, los cuales pueden llevar consigo 

sesgos preexistentes vinculados con prejuicios sobre el género, edad y etnicidad, lo 

cual podría afectar de manera importante un proceso equitativo. Lo anterior muestra 

que, si bien es cierto la IA, es una poderosa herramienta para la mejora de la GRH, 

su uso requiere el desarrollo de una evaluación ética y crítica, la misma que 

garantice procesos transparentes, libres y justos, alejados de la discriminación 

(Votto et al., 2021) 

En el proceso de capacitación y desarrollo profesional, la IA, ha logrado 

cambios significativos, dado que su uso ha permitido contar con programas de 

capacitación personalizados, pudiéndose adaptar a los requerimientos y perfiles de 

cada puesto,  lo cual contribuye a mejorar el desarrollo profesional así como el 

compromiso del personal, incrementando de esta manera la retención del talento 

humano en la organización, por la percepción que genera acerca de oportunidades 

importantes de crecimiento profesional (Palos et al., 2022). Sin embargo, también 
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se generan preocupaciones acerca de la recolección constante de datos del 

trabajador acerca de su desempeño, la misma que pueden percibirse como una 

suerte de vulneración de la privacidad del mismo, lo cual podría ser motivo de 

desconfianza respecto del uso de la IA en los contextos organizacionales y laborales 

(Zhang y Chen, 2024). 

En la evaluación del desempeño, las herramientas de la IA ofrecen métricas 

objetivas, que evalúan el desempeño de los trabajadores basándose en el uso de 

indicadores clave sobre la productividad, el cumplimiento de objetivos propuestos 

y metas específicas, permitiendo un desarrollo favorable de la evaluación de 

desempeño, el poder realizar análisis detallados acerca de la contribución de cada 

trabajador a la organización (Morandini et al., 2023), pero también se suscitan 

aspectos a mejorar o efectos que limitan el uso de la IA en este ámbito, como es el 

obviar aspectos cualitativos de los trabajadores como son las habilidades 

personales, creatividad o la capacidad de resolución de problemas, limitaciones que 

dan lugar a evaluaciones incompletas, que subvalúan la posible contribución del 

trabajador a su empresa (Morandini et al., 2023). 

Asimismo, la BBC New Mundo indica que para el 2025, a pesar de todos 

los hallazgos, la IA seguirá transformando la gestión de recursos humanos en las 

organizaciones, destacándose en la automatización de tareas repetitivas, como son 

la gestión de nóminas, programación de turnos, que permiten que el personal se 

concentre en tareas estratégicas, es decir que la IA ofrece oportunidades 

significativas para optimizar la gestión de recursos humanos, pero su adopción 

requiere abordar vacíos de conocimiento respecto a los desafíos relacionados con 
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la seguridad, privacidad y adaptación cultural dentro de las organizaciones 

(Herrera, 2024). 

Se tiene también, que el uso de la IA en la GRH, en los últimos años, se ha 

incrementado en América Latina, en particular en ciudades con mayor desarrollo 

económico y tecnológico, entre las que figuran Ciudad de México, Sao Paulo y 

Buenos Aires. El desarrollo se ha dado, muy a pesar de las limitaciones en cuanto 

a infraestructura e inversión en tecnología. De acuerdo con Coronel (2022) son los 

jóvenes profesionales quienes consideran que la IA, se constituye una herramienta 

que puede reducir los hechos que se presentan en los procesos de selección de 

personal, lo cual tiene un impacto inmediato en el acceso a las oportunidades 

laborales. No obstante, Rodríguez et al. (2023) refiere que esta visión favorable con 

frecuencia omite considerar los riesgos que implica emplear sistemas entrenados 

con datos que pueden estar sesgados, conllevando por tanto a decisiones injustas de 

no tener mecanismos de corrección oportunos y adecuados. 

A lo descrito anteriormente se suma un obstáculo importante que consiste 

en la carencia de un marco regulatorio específico para la región, así, Szlechter y 

Zangaro (2020) ponen de manifiesto su preocupación ante la ausencia de 

lineamientos transparentes que puedan garantizar un nivel de responsabilidad ética 

en las decisiones tomadas por la IA. Al respecto, la Organización Internacional del 

Trabajo OIT (2023) pone de manifiesto que la IA, si bien es cierto está 

transformando de manera significativa la gestión del talento en aspectos vinculados 

a la selección de personal, retención y formación de los empleados, tiempos de 

respuesta más cortos y reducción de costos, también genera algunas preocupaciones 

respecto a posibles errores que puedan darse en su implementación. 



6 
 

El uso de la inteligencia artificial contribuye también a la transformación 

digital y cultura organizacional, de acuerdo con Addeco (2019) dicha tecnología 

permite al trabajador, tener una experiencia personalizada, gracias al uso de 

chatbots, análisis de datos y sistemas con capacidad predictiva. Sin embargo, 

Rodríguez et al. (2023) hace recordar que aún persisten desigualdades y brechas 

tecnológicas, en especial en los países de Latinoamérica. 

En el Perú, se ha venido dando una implementación progresiva de la 

inteligencia artificial en el área de la GRH, siendo su presencia mayor en sectores 

financieros y de telecomunicaciones. Cachay (2023), al respecto manifiesta que esta 

tecnología ha tenido una mayor acogida en procesos de selección y también en 

programas de capacitación, mediante el uso de plataformas que ofrecen un 

aprendizaje personalizado y con capacidad de adaptarse a las necesidades del 

trabajador. No obstante, se vierten preocupaciones vinculadas con la protección de 

los datos personales de los trabajadores (Rodríguez et al., 2023). Arias (2024) 

asimismo señala que un aproximado del 37% de las empresas en el país de manera 

directa o indirecta ya hacen uso de la IA, en diferentes procesos en la gestión de 

recursos humanos, nutriéndose de las ventajas del análisis predictivo, aunque 

todavía enfrentan limitaciones que viene de la escasa formación tecnológica y 

digital de los trabajadores en esta área. Si bien es cierto, estas herramientas han sido 

un soporte para la mejora de la productividad, brindando facilidades para la 

retroalimentación oportuna, los desafíos persisten en lo que respecta a la generación 

de estrategias para mejorar el trabajo colaborativo y la resolución en entornos de 

trabajo complejo(Cachay, 2023). 
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Frente a lo descrito, es importante tener un mejor conocimiento de los 

efectos de la IA en la gestión de recursos humanos, lo cual se puede lograr a partir 

de un análisis riguroso de la literatura existente, así el presente estudio, busca 

analizar la producción científica que ha sido publicada en artículos científicos en 

los últimos cinco años, en esta temática, valiéndose de una revisión crítica de las 

investigaciones que cuentan con datos empíricos. Esta revisión permite tener un 

mejor conocimiento acerca de los efectos favorables y desafíos que la IA aún debe 

superar en la gestión de recursos humanos, conduciendo por ende a formular 

propuestas que orienten de mejor manera la adopción eficaz, ética y contextualizada 

de la IA en el ámbito organizacional. 

Lo anterior queda plasmado en la pregunta: ¿Cuál es el efecto del uso de la 

inteligencia artificial en la gestión de recursos humanos? 

1.1. Objetivos 

Objetivo General  

Analizar el efecto del uso de la inteligencia artificial en la gestión de 

recursos humanos. 

Objetivos Específicos 

Describir los principales hallazgos en los artículos científicos acerca del uso 

de la inteligencia artificial en el proceso de selección de personal. 

Describir los principales hallazgos en los artículos científicos acerca del uso 

de la inteligencia artificial en el proceso de capacitación de personal. 

Describir los principales hallazgos en los artículos científicos acerca del uso 

de la inteligencia artificial en el proceso de evaluación de desempeño. 
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CAPÍTULO II: Desarrollo del estudio 

2. Métodos 

La investigación desarrollada fue teórica, la cual de acuerdo con Ato et al. 

(2013) se caracteriza porque recopila avances en el conocimiento de un tema 

específico, así como la síntesis de los mismos, sin el uso de datos empíricos 

originales. Asimismo, la investigación asumió un diseño de revisión crítica, 

definido como un enfoque metodológico empleado para analizar, sintetizar y 

evaluar la información existente sobre un tema específico con el propósito de 

desarrollar una perspectiva más amplia, reflexiva y analítica del mismo (Grant y 

Booth, 2009) tomando en cuenta la evidencia disponible, con criterios de 

transparencia, buscando proporcionar una respuesta clara y comprensiva a dicha 

cuestión (Brough, 2019). 

2.1. Criterios de elegibilidad 

La unidad de análisis estuvo compuesta por artículos primarios de 

investigaciones nacionales e internacionales publicadas en revistas académicas y 

almacenadas en las bases de datos seleccionadas Scopus (Science Direct) y Google 

Scholar, acordes a los objetivos del estudio y con acceso completo. La muestra 

incluyo estudios con enfoque cuantitativo, cualitativo y mixto, comprendido entre 

los años 2020 a 2024, en el idioma español e inglés.  

2.2. Fuentes de información 

Las fuentes de información que se emplearon para el estudio estuvieron 

constituidas por las bases de datos de revistas científicas Scopus (Science Direct) y 

Google Scholar, las cuales atendieron a diferentes criterios, en el caso de Scopus 

tiene una amplia cobertura y está actualizado, asimismo posee herramientas 
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avanzadas de análisis que permiten rastrear citas y analizar tendencias, así como 

evaluar el impacto de dichas investigaciones, esta base de datos pasan por rigurosos 

procesos de selección lo que le da la cualidad de fiable y de alta calidad, y que 

incluyen por lo general artículos de cuartil 1 y 2 (Wilder y Walters, 2021), en el 

caso de la base de datos Google Scholar, se caracteriza por ser de carácter gratuito 

y universal, además cuenta con una cobertura multidisciplinaria y tiene una interfaz 

con herramientas que facilitan búsquedas rápidas y sencillas (Martín et al., 2021), 

si bien es cierto incluye artículos de diversos cuartiles, se buscaron preferentemente 

aquellos ubicados en los dos primeros cuartiles. 

2.3. Búsqueda 

Para la presente investigación se empleó como estrategia de búsqueda, la 

revisión en las bases de datos Scopus (Science Direct) y Google Scholar, de 

artículos científicos relacionados al efecto del uso de la inteligencia artificial en la 

gestión de recursos humanos, lo cual permitió desarrollar una búsqueda sistemática 

con fines de garantizar su replicabilidad. Se emplearon operadores booleanos y la 

llave de búsqueda: TITLE-ABS-KEY ( "inteligencia artificial" OR "artificial 

intelligence" OR "AI" OR "machine learning" ) AND TITLE-ABS-KEY ( "gestión 

de recursos humanos" OR "administración de recursos humanos" OR "human 

resources management" OR "capacitación de personal" OR "staff training" OR 

"human resources management" OR "selección de personal" OR "staff selection" 

OR "desempeño laboral" OR "job performance" ) AND TITLE-ABS-KEY ( 

"efecto" OR "influencia" OR "impacto" OR "effect" OR "influence" OR "impact" 

) AND PUBYEAR > 2019 AND PUBYEAR < 2025 AND NOT ( "systematic 

review" OR "bibliometric analysis" ) AND t AND ( LIMIT-TO ( PUBSTAGE , 
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"final" ) ) AND ( LIMIT-TO ( DOCTYPE , "ar" ) ) AND ( LIMIT-TO ( 

LANGUAGE , "English" ) OR LIMIT-TO ( LANGUAGE , "Spanish" ) ) para 

Scopus, mientras que para Google Scholar, se usaron los términos clave presentes 

en el título de la investigación. Asimismo, la estrategia de búsqueda incluyó una 

combinación de técnicas de filtrado y revisión manual de referencias en los estudios 

seleccionados. Se empleó una búsqueda iterativa, que comenzó con la revisión de 

títulos y resúmenes para luego realizar la lectura del texto completo de los artículos 

relevantes. 

2.4. Selección de estudios 

Para la selección de los estudios, se tomó en cuenta aquellos estudios que 

cumplen con los criterios de elegibilidad, lo cuales guiaron la selección de artículos, 

evitando duplicidades, considerando artículos a los que se pueda tener un acceso 

completo a su contenido. 

La muestra de estudio atendió a criterios de inclusión los cuales fueron:  

Estudios empíricos (cuantitativos, cualitativos y mixtos) que evalúen o analicen el 

efecto del uso de la IA en la gestión de recursos humanos, estudios publicados entre 

el 2020 y 2024, en español e inglés, estudios en los que la población de interés 

considerada fueron trabajadores y funcionarios que participaron en procesos de 

gestión de recursos humanos donde se empleó la inteligencia artificial. 

En tanto a los criterios de exclusión fueron: estudios teóricos o de opinión 

no basados en datos empíricos, artículos anteriores a 2020 o que no reflejen el uso 

moderno de inteligencia artificial y su efecto en la gestión de los recursos humanos, 

investigaciones sobre IA que no se relacionen con procesos de gestión de recursos 



11 
 

humanos o que se centren exclusivamente en la automatización sin incluir aspectos 

de los procesos en GRH. 

Finalmente, la evaluación de los artículos seleccionados fue realizada de 

manera independiente, buscando consensos, haciendo uso del siguiente diagrama 

de flujo. 

Figura 1 

Diagrama de flujo de los pasos empleados en la selección de estudios 
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2.5. Plan de análisis 

Para la selección de estudios se empleó el método PRISMA (Preferred 

Reporting Items for Systematic Reviews and Meta-Analyses) el cual guía la 

revisión crítica garantizando el desarrollo de un proceso transparente en la selección 

y posterior análisis de los estudios. De acuerdo con Page et al. (2021) se constituye 

en una guía ampliamente aceptada que proporciona elementos estandarizados que 

garantizan en el estudio transparencia, rigor y claridad. Este enfoque está 

constituido por etapas que van desde la identificación de los estudios hasta su 

inclusión final, documentando cada decisión en un diagrama de flujo, asegurando 

de esta forma la reproductibilidad del análisis y reduciendo al mismo tiempo los 

posibles sesgos en la selección de información (Peixoto et al., 2021). 

El método PRISMA comprende cuatro etapas, siendo la primera de ellas la 

identificación, la misma que consiste en la búsqueda exhaustiva de literatura de 

artículos científicos en las bases de datos académicas, empleando palabras claves 

relacionadas con el tema de investigación, así como el uso de filtros como el idioma 

y/o la fecha de publicación de los artículos (Page et al., 2021). 

La segunda etapa es el Screening (filtro), que consiste en la eliminación de 

los estudios duplicados, así como aquellos que son irrelevantes para los objetivos 

del estudio, una vez realizada la revisión de títulos y resúmenes, así como los 

criterios predefinidos que tienen que ver con los criterios de elección (criterios de 

inclusión y exclusión) de los artículos (Page et al., 2021). 

El tercer paso o etapa es el de elegibilidad, el mismo que comprende una 

revisión detallada de los artículos evaluando su calidad metodológica, así como su 
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relevancia para responder a la pregunta y objetivos de investigación planteadas 

(Page et al., 2021). 

Como última etapa se tiene la selección de los documentos de estudios a los 

que se puede acceder a su texto completo y que incluyen información relevante para 

el estudio y que se utiliza para realizar la síntesis y análisis crítico de la información 

(Page et al., 2021). 

Asimismo, la metodología PRISMA incluye la presentación de un diagrama 

de flujo, en el que se describe los pasos seguidos en la selección de los artículos, la 

misma que proporciona una representación visual de las decisiones tomadas en cada 

una de las etapas del método PRISMA desde la identificación hasta la inclusión 

final (Page et al., 2021). 

Para el presente estudio, el diagrama de flujo empleado en el proceso de 

selección de artículos, es el siguiente: 
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Figura 2 

Diagrama de flujo obtenido en la selección de estudios 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

2.6. Consideraciones éticas 

Se tomó en cuenta consideraciones éticas que son esenciales para garantizar 

la transparencia, calidad y relevancia del estudio, así entre las consideraciones 

metodológicas se abordó información normativa relacionada con el efecto del uso 

de la inteligencia artificial en la gestión de recursos humanos, por lo que se priorizo 

la evaluación crítica y la síntesis de argumentos éticos. Esto permitió ofrecer un 
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análisis exhaustivo que no solo abarca datos, sino también juicios de valor y 

conceptos normativos relevantes al estudio.  

Finalmente, este estudio garantiza la transparencia en todas las etapas del 

proceso de revisión crítica de la literatura, desde la búsqueda y selección de los 

artículos hasta la presentación de los resultados. La aplicación de estándares éticos, 

como la citación adecuada y la declaración de posibles conflictos de interés, fueron 

fundamentales para asegurar la confiabilidad y reproducibilidad de la investigación. 

Además, la síntesis de la literatura se realizó de manera que se respetó las 

interpretaciones originales de los estudios y se evitó la distorsión de los hallazgos, 

tomando en cuenta los lineamientos establecidos por el manual APA 7ma edición, 

para las citas y referencias bibliográficas. 

2.7. Lista de datos 

Tabla 1 

Listado de artículos seleccionados 

Autor y año 

Diseño de 

investigación, 

método y muestra 

Variables de 

investigación 
Hallazgos clave 

Lanz et al. 

(2024) 

 

 

Enfoque 

cuantitativo, 

alcance explicativo, 

diseño 

experimental 

causal, con una 

muestra de 1701 

participantes, se 

empleó pruebas t, 

ANOVA, análisis 

de regresión y 

bosques causales. 

Inteligencia 

artificial (tipo de 

supervisor), 

adherencia a 

instrucciones 

poco éticas, 

percepción de la 

mente del 

supervisor. 

El uso de la IA es 

percibido como 

menos proclive a 

generar 

instrucciones 

poco éticas frente 

a un supervisor 

humano en las 

actividades de la 

Gestión de 

Recursos 

Humanos.  

 

. 
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Cecil et al. 

(2024) 

Enfoque 

cuantitativo, de 

alcance explicativo, 

con diseño 

experimental 

causal, con una 

muestra de 1403 

estudiantes y 

empleados de 

recursos humanos, 

se empleó análisis 

ANOVA y 

regresión mixta. 

Asesoramiento en 

GRH con IA y 

humano, precisión 

y explicabilidad 

del asesoramiento. 

El uso de la IA en 

la gestión de 

recursos humanos 

tiene el potencial 

de mejorar la 

eficiencia y 

reducir la carga de 

trabajo, no 

obstante, no 

siempre mejora la 

calidad de las 

decisiones. 

Abasaheb y 

Subashini 

(2024) 

Enfoque 

cuantitativo, de 

alcance explicativo, 

diseño no 

experimental, con 

una muestra de 55 

empleados de nivel 

gerencial 

seleccionados por 

muestreo 

intencionado, se 

empleó análisis de 

regresión y 

modelado de 

ecuaciones 

estructurales SEM. 

Inteligencia 

artificial IA, 

internet de las 

cosas IoT, 

procesos de 

recursos humanos. 

El uso de la IA y el 

internet de las 

cosas IoT, 

presentaron un 

efecto beneficioso 

en la GRH, en 

especial. 

mejorando la 

eficiencia de sus 

procesos, 

reduciendo 

posibles errores en 

sus procesos. 

Bankins et al. 

(2020) 

Enfoque mixto, de 

alcance explicativo, 

con diseño 

experimental 2x2, 

estando la muestra 

constituida por 446 

participantes 

(63.4% mujeres, 

36.2% hombres, 

edad promedio de 

38.68 años) 

seleccionados 

mediante paneles 

Inteligencia 

artificial IA, toma 

de decisiones, 

gestión de 

recursos humanos 

(GRH), justicia 

interaccional, 

confianza, 

deshumanización. 

Se encontró que 

las decisiones 

humanas tomadas 

en el contexto de 

la GRH fueron 

percibidas como 

más justas y 

generaron mayor 

confianza en 

comparación con 

las tomadas por 

inteligencia 

artificial (IA). 
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en línea, se empleó 

análisis estadístico 

MANOVA. 

Hmoud (2021) Enfoque 

cuantitativo, con 

alcance explicativo, 

diseño no 

experimental, 

correlacional 

causal. La muestra 

estuvo constituida 

por 186 miembros 

de la Asociación de 

Gestión de 

Recursos humanos 

de Jordania. 

Inteligencia 

artificial (IA), 

gestión de 

recursos humanos 

RRHH, presión 

competitiva, 

expectativa de 

rendimiento. 

El uso de la IA 

mejora la 

eficiencia y la 

calidad de las 

funciones de la 

GRH, y su 

adopción se ve 

incrementada por 

la expectativa de 

rendimiento que 

se tiene en la 

organización. 

Chakraborty et 

al. (2020) 

Enfoque 

cuantitativo, de 

alcance explicativo, 

con diseño no 

experimental, 

modelado mediante 

ecuaciones 

estructurales SEM. 

La muestra estuvo 

constituida por 146 

encuestados, 

extraído mediante 

muestreo por 

conveniencia. 

Inteligencia 

artificial (IA), 

gestión de 

recursos humanos 

(GRH), desarrollo 

organizacional. 

La IA mejora 

aspectos básicos 

de la GRH como 

son la 

planificación 

estratégica, la 

selección de 

personal, la 

capacitación, 

generando 

asimismo un 

desarrollo 

organizacional 

eficiente. 

Kshetri (2021) Enfoque 

cualitativo, de 

alcance 

exploratorio, con 

diseño de casos 

múltiples. La 

muestra estuvo 

conformada por 10 

casos de 

herramientas de IA 

aplicadas a GRH en 

países del Sur 

Inteligencia 

Artificial (IA), 

Gestión de 

recursos humanos 

(GRH), impacto 

en reclutamiento, 

selección, 

desarrollo, 

retención y uso 

productivo de los 

empleados. 

Las herramientas 

de IA mejoraron 

la eficiencia del 

reclutamiento al 

reducir costos y 

tiempos, y 

ampliaron los 

grupos de 

candidatos 

disponibles. 
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Global, como 

Chile, China, 

Indonesia, Malasia, 

México, Perú, 

Sudáfrica, Filipinas 

y Vietnam. 

Cai et al. (2024) Enfoque 

cuantitativo, de 

alcance explicativo, 

con diseño 

experimental 

intergrupal 2x2. La 

muestra estuvo 

conformada por 

personas con 

experiencia laboral 

reclutadas a través 

de Internet para 

participar en 

experimentos en 

línea. Con dos 

grupos uno de 189 y 

el otro de 215 

personas. 

Inteligencia 

artificial (IA), 

selección de 

postulantes, 

percepción de 

justicia. 

En el proceso de 

selección de 

personal, los 

resultados 

muestran que los 

solicitantes 

tuvieron a ver la 

selección de 

currículums por 

medio de la IA 

como menos justa 

que la de los 

humanos. 

Pan et al. (2021) Enfoque 

cuantitativo, diseño 

explicativo. 

Muestra de 297 

empresas 

seleccionadas a 

través de encuestas 

realizadas a 

gerentes de 

recursos humanos y 

alta dirección. Se 

empleó regresión 

jerárquica múltiple. 

Inteligencia 

artificial (IA), 

selección de 

personal, 

Tecnología, 

Organización y 

Entorno (TOE). 

Los resultados 

muestran que el 

uso de la IA en los 

procesos de 

selección presenta 

ventajas 

importantes en 

eficacia y 

reducción de 

tiempos, en las 

empresas chinas. 

Schick y Fischer 

(2021) 

Enfoque 

cuantitativo, 

investigación 

aplicada, de alcance 

explicativo, con 

Inteligencia 

artificial (IA), 

selección de 

personal, calidad 

La eficacia y 

calidad del uso de 

la IA en los 

procesos de 

selección de 
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diseño factorial 

3x3x3. La muestra 

conformada por 96 

participantes de 18 

a 28 años. 

de evaluación de 

los candidatos. 

personal 

disminuye cuando 

se evalúan 

criterios 

complejos como 

la personalidad o 

desempeño futuro.  

Abuzaid et al. 

(2021) 

Enfoque 

cuantitativo, de 

alcance descriptivo, 

con diseño 

descriptivo de 

encuesta, siendo la 

muestra de 549 

radiólogos 

seleccionados por 

conveniencia. 

Inteligencia 

artificial, 

capacitación en la 

práctica 

radiológica, 

rendimiento 

laboral. 

El uso de la IA 

genera mayor 

eficiencia en el 

desempeño 

laboral, sin 

embargo, se ve 

limitada por la 

falta de mayor 

conocimiento y 

capacitación sobre 

su uso. 

Tong et al. 

(2021) 

Enfoque 

cuantitativo, de 

alcance explicativo, 

con diseño 

experimental 

factorial 2x2. 

Muestra de 265 

empleados de una 

empresa de 

servicios 

financieros en Asia. 

Retroalimentación 

generada por IA, 

desempeño de los 

empleados. 

El uso de la IA 

personaliza los 

procesos de 

capacitación, 

incrementa la 

precisión en 

evaluaciones, 

mejorando la 

eficiencia y el 

aprendizaje de los 

empleados, sin 

embargo, genera 

desconfianza por 

el temor al 

reemplazo laboral. 

Gyory et al. 

(2022) 

Enfoque mixto, de 

alcance explicativo, 

diseño 

experimental 

comparativo 2x1. 

Muestra 

conformada por 

199 estudiantes de 

ingeniería 

Efectividad de 

gestión de 

procesos, 

intervención de 

inteligencia 

artificial (IA) y 

humana, 

rendimiento de 

equipo. 

El uso de la IA en 

la gestión de 

equipos de 

trabajo, mejora el 

desempeño, 

basado en una 

comunicación 

efectiva y en la 

adopción de 
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mecánica e 

industrial. 

estrategias en 

toma de 

decisiones en 

tiempo real. 

Coronel (2022) 

Enfoque 

cuantitativo, de 

alcance explicativo, 

diseño no 

experimental. 

Muestra de 120 

estudiantes 

seleccionados por 

conveniencia. 

Uso de la 

inteligencia 

artificial (IA), 

proceso de 

reclutamiento y 

selección de 

personal. 

Se percibe una 

influencia 

moderada de la 

(IA) en los 

procesos de 

reclutamiento y 

selección, 

optimizando el 

análisis de 

currículos y 

permitiendo 

estimar el 

rendimiento de los 

candidatos al 

puesto. 

Tejada et al. 

(2024) 

Enfoque 

cuantitativo, de 

alcance explicativo, 

con diseño no 

experimental 

correlacional 

causal, transversal. 

Muestra de 57 

trabajadores 

administrativos de 

una empresa de 

transporte de carga 

en Perú. Se empleó 

regresión logística 

ordinal. 

Inteligencia 

artificial (IA), 

gestión de 

recursos humanos 

(GRH). 

El uso de la IA 

tiene un impacto 

positivo en la 

GRH, mejorando 

la eficiencia y 

optimización de 

procesos. su 

adopción debe 

complementarse 

con políticas 

organizacionales 

que promuevan 

transparencia, 

equidad y 

aceptación por 

parte del personal 

para maximizar 

sus beneficios. 

Román (2024) 

Enfoque 

cuantitativo, de 

alcance explicativo, 

aplicado, con 

diseño no 

Talento humano, 

inteligencia 

artificial, 

desempeño 

laboral. 

La IA aporta 

precisión y 

eficiencia al 

evaluar, utilizando 

datos 
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experimental y 

transversal. 

Muestra 

conformada por 

292 empleados. 

cuantificables y 

retroalimentación 

en tiempo real. Sin 

embargo, presenta 

desafíos como 

sesgos 

algorítmicos, 

preocupaciones 

sobre privacidad y 

limitaciones en 

evaluar 

habilidades 

interpersonales. 

Khoa et al. 

(2024) 

Enfoque mixto, 

diseño no 

experimental con 

alcance explicativo, 

siendo la muestra 

de 150 gerentes de 

GRH. Se usó 

regresión lineal 

múltiple. 

Uso de la IA en el 

reclutamiento de 

recursos humanos, 

efectividad y 

eficiencia del 

reclutamiento. 

El uso de la IA 

mejoró el proceso 

de reclutamiento 

tanto en su 

eficiencia como 

en su efectividad. 

Horodyski 

(2023) 

Enfoque mixto, de 

alcance descriptivo 

y explicativo, 

diseño cuantitativo 

con análisis de 

regresión y 

cualitativo con 

encuestas. Muestra 

conformada por 

283 reclutadores y 

profesionales de 

recursos humanos 

de 15 países.  

Inteligencia 

artificial, 

reclutamiento, 

factores de 

aceptación y uso. 

El uso de IA en 

reclutamiento 

mejora su 

eficacia, motivo 

por el cual la 

frecuencia de su 

uso y la 

expectativa de 

rendimiento hacen 

que su adopción 

se incremente. 

Pillai y 

Sivathanu 

(2020) 

Estudio 

cuantitativo, de 

alcance relacional y 

predictivo, con 

diseño no 

experimental. 

Muestra de 562 

Factores para la 

adopción y uso de 

la IA, adquisición 

de talento en 

organizaciones. 

El uso de IA en la 

GRH es 

impulsado por 

factores como 

coste-eficacia, 

ventaja relativa, 

apoyo directivo, 
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gerentes y 

ejecutivos de 

recursos humanos 

de empresas en la 

India. 

preparación de 

RR.HH., presión 

competitiva y 

respaldo de 

proveedores, 

mientras que la 

seguridad y 

privacidad la 

limitan. 

Durairaj y 

Ventrivel (2024) 

Enfoque 

cuantitativo, de 

alcance explicativo, 

con diseño no 

experimental, 

empleándose una 

muestra de 319 

gerentes y 

empleados de 

GRH. Se empleó 

análisis de 

correlación y 

regresión. 

Evaluación del 

desempeño 

basado en IA, 

retención de 

empleados. 

El uso de 

herramientas con 

IA en la 

evaluación del 

desempeño de los 

trabajadores 

generó mayor 

objetividad, 

eficiencia y 

reducción del 

sesgo humano, 

contribuyendo a la 

retención de los 

empleados. 

Nota: GRH (Gestión de Recursos Humanos) 

2.8. Síntesis de estudios 

Para el objetivo general, se seleccionaron ocho estudios que permitieron 

analizar el efecto del uso de la inteligencia artificial (IA) en la gestión de recursos 

humanos.  

Como efectos favorables se identificó que la IA optimiza la eficiencia 

operativa y reduce tiempos en el proceso de selección y capacitación. Disminuye 

sesgos subjetivos, promoviendo evaluaciones más equitativas, mejora la equidad 

organizacional y fomenta la resistencia a órdenes poco éticas. (Abasaheb & 

Subashini, 2024; Chakraborty et al., 2020; Kshetri, 2020; Tejada et al., 2024; Lanz 

et al., 2024). 
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Se presentaron también aspectos a ser mejorados, así se tiene que la 

confianza excesiva en la IA puede conducir a decisiones erróneas, requiriendo 

supervisión humana y las decisiones automatizadas son percibidas como menos 

justas, generando deshumanización (Cecil et al., 2024; Bankins et al., 2022), 

además, su implementación exige garantizar ciberseguridad y capacitación para 

prevenir vulnerabilidades (Abasaheb & Subashini, 2024). 

Para el primer objetivo específico, se seleccionaron seis estudios para 

describir los principales hallazgos sobre el uso de la inteligencia artificial (IA) en 

el proceso de selección de personal.  Se identificó que la IA optimiza la evaluación 

de candidatos al mejorar la eficiencia y objetividad, reduciendo tiempos de 

contratación y aumentando la productividad, minimizando sesgos subjetivos, 

promoviendo selecciones donde existe la igualdad de oportunidades (Horodyski, 

2023; Khoa et al., 2024; Coronel, 2022), mientras que, como desafíos y aspectos a 

ser mejorados se tiene que los procesos automatizados fueron percibidos como 

menos justos, surgiendo preocupaciones sobre sesgos algorítmicos y la falta de 

juicio humano (Cai et al., 2024; Pan et al., 2022; Schick & Fischer, 2021; 

Horodyski, 2023; Khoa et al., 2024) 

Para el segundo objetivo específico, se seleccionaron tres estudios para 

describir los principales hallazgos sobre el uso de la inteligencia artificial (IA) en 

la capacitación de personal. Se encontró que el uso de la IA optimiza la formación 

del personal al personalizar el aprendizaje y su capacidad de adaptación a 

necesidades individuales la hace más eficiente. Además, su coste-eficacia y el 

respaldo directivo favorecen su adopción (Pillai & Sivathanu, 2020; Abuzaid et al., 

2021). No obstante, se identificaron aspectos a ser mejorados, como la disminución 
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del rendimiento laboral cuando la retroalimentación se sabía que provenía de la IA, 

afectando más a trabajadores con mayor antigüedad, además, de las preocupaciones 

sobre seguridad y privacidad de datos personales de los trabajadores (Abuzaid et 

al., 2021; Tong et al., 2021; Pillai y Sivathanu, 2020). 

Para el tercer objetivo específico, se seleccionaron tres estudios para 

describir los principales hallazgos sobre el uso de la inteligencia artificial (IA) en 

la evaluación del desempeño. Los efectos más relevantes fueron la mejora en la 

precisión y eficiencia de las evaluaciones, optimizando la recopilación de datos y 

retroalimentación, que facilitaron la colaboración en equipos interdisciplinarios, 

impactando positivamente el desempeño laboral. (Gyory et al., 2022; Román, 2024; 

Durairaj y Vetrivel, 2024). Se encontraron efectos contradictorios que requieren ser 

superados como la presencia de sesgos algorítmicos que generó dudas sobre la 

imparcialidad de las evaluaciones automatizadas. Asimismo, la falta de 

transparencia y riesgos en la privacidad, afectaron la confianza de los empleados y 

su compromiso organizacional (Durairaj y Vetrivel, 2024). 
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3. Resultados 

A continuación, se presentan los resultados para el objetivo general: 

Analizar el efecto del uso de la inteligencia artificial en la gestión de recursos 

humanos.  

Tabla 2 

Listado de artículos seleccionados para el objetivo general 

Autor y año 

Diseño de 

investigación, 

método y muestra 

Variables de 

investigación 
Hallazgos clave 

Lanz et al. 

(2024) 

 

 

Enfoque 

cuantitativo, 

alcance explicativo, 

diseño 

experimental 

causal, con una 

muestra de 1701 

participantes, se 

empleó pruebas t, 

ANOVA, análisis 

de regresión y 

bosques causales. 

Inteligencia 

artificial (tipo de 

supervisor), 

adherencia a 

instrucciones 

poco éticas, 

percepción de la 

mente del 

supervisor. 

El uso de la IA es 

percibido como 

menos proclive a 

generar 

instrucciones 

poco éticas frente 

a un supervisor 

humano en las 

actividades de la 

Gestión de 

Recursos 

Humanos. 

Cecil et al. 

(2024) 

Enfoque 

cuantitativo, de 

alcance explicativo, 

con diseño 

experimental 

causal, con una 

muestra de 1403 

estudiantes y 

empleados de 

recursos humanos, 

se empleó análisis 

ANOVA y 

regresión mixta. 

Asesoramiento en 

GRH con IA y 

humano, precisión 

y explicabilidad 

del asesoramiento. 

El uso de la IA en 

la gestión de 

recursos humanos 

tiene el potencial 

de mejorar la 

eficiencia y 

reducir la carga de 

trabajo, no 

obstante, no 

siempre mejora la 

calidad de las 

decisiones. 

Abasaheb y 

Subashini 

(2024) 

Enfoque 

cuantitativo, de 

alcance explicativo, 

diseño no 

Inteligencia 

artificial IA, 

internet de las 

cosas IoT, 

El uso de la IA y el 

internet de las 

cosas IoT, 

presentaron un 
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experimental, con 

una muestra de 55 

empleados de nivel 

gerencial 

seleccionados por 

muestreo 

intencionado, se 

empleó análisis de 

regresión y 

modelado de 

ecuaciones 

estructurales SEM. 

 

procesos de 

recursos humanos. 

efecto beneficioso 

en la GRH, en 

especial 

mejorando la 

eficiencia de sus 

procesos, 

reduciendo 

posibles errores en 

sus procesos. 

Bankins et al. 

(2020) 

Enfoque mixto, de 

alcance explicativo, 

con diseño 

experimental 2x2, 

estando la muestra 

constituida por 446 

participantes 

(63.4% mujeres, 

36.2% hombres, 

edad promedio de 

38.68 años) 

seleccionados 

mediante paneles 

en línea, se empleó 

análisis estadístico 

MANOVA. 

 

Inteligencia 

artificial IA, toma 

de decisiones, 

gestión de 

recursos humanos 

(HRM), justicia 

interaccional, 

confianza, 

deshumanización. 

Se encontró que 

las decisiones 

humanas tomadas 

en el contexto de 

la GRH fueron 

percibidas como 

más justas y 

generaron mayor 

confianza en 

comparación con 

las tomadas por 

inteligencia 

artificial (IA). 

Hmoud (2021) Enfoque 

cuantitativo, con 

alcance explicativo, 

diseño no 

experimental, 

correlacional 

causal. La muestra 

estuvo constituida 

por 186 miembros 

de la Asociación de 

Gestión de 

Inteligencia 

artificial (IA), 

gestión de 

recursos humanos 

RRHH, presión 

competitiva, 

expectativa de 

rendimiento. 

El uso de la IA 

mejora la 

eficiencia y la 

calidad de las 

funciones de la 

GRH, y su 

adopción se ve 

incrementada por 

la expectativa de 

rendimiento que 

se tiene en la 

organización. 
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Recursos humanos 

de Jordania. 

 

Chakraborty et 

al. (2020) 

Enfoque 

cuantitativo, de 

alcance explicativo, 

con diseño no 

experimental, 

modelado mediante 

ecuaciones 

estructurales SEM. 

La muestra estuvo 

constituida por 146 

encuestados, 

extraído mediante 

muestreo por 

conveniencia. 

 

Inteligencia 

artificial (IA), 

gestión de 

recursos humanos 

(GRH), desarrollo 

organizacional. 

La IA mejora 

aspectos básicos 

de la GRH como 

son la 

planificación 

estratégica, la 

selección de 

personal, la 

capacitación, 

generando 

asimismo un 

desarrollo 

organizacional 

eficiente. 

Kshetri (2021) Enfoque 

cualitativo, de 

alcance 

exploratorio, con 

diseño de casos 

múltiples. La 

muestra estuvo 

conformada por 10 

casos de 

herramientas de IA 

aplicadas a GRH en 

países del Sur 

Global, como 

Chile, China, 

Indonesia, Malasia, 

México, Perú, 

Sudáfrica, Filipinas 

y Vietnam. 

 

Inteligencia 

Artificial (IA), 

Gestión de 

recursos humanos 

(GRH), impacto 

en reclutamiento, 

selección, 

desarrollo, 

retención y uso 

productivo de los 

empleados. 

Las herramientas 

de IA mejoraron 

la eficiencia del 

reclutamiento al 

reducir costos y 

tiempos, y 

ampliaron los 

grupos de 

candidatos 

disponibles. 

Tejada et al. 

(2024) 

Enfoque 

cuantitativo, de 

alcance explicativo, 

con diseño no 

experimental 

Inteligencia 

artificial (IA), 

gestión de 

recursos humanos 

(GRH). 

El uso de la IA 

tiene un impacto 

positivo en la 

GRH, mejorando 

la eficiencia y 
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correlacional 

causal, transversal. 

Muestra de 57 

trabajadores 

administrativos de 

una empresa de 

transporte de carga 

en Perú. Se empleó 

regresión logística 

ordinal. 

 

 

optimización de 

procesos. su 

adopción debe 

complementarse 

con políticas 

organizacionales 

que promuevan 

transparencia, 

equidad y 

aceptación por 

parte del personal 

para maximizar 

sus beneficios. 

Nota: GRH (Gestión de Recursos Humanos) 

Lanz et al. (2024) en su estudio sobre el uso de la IA en la GRH, encontraron 

que los empleados son menos propensos a seguir instrucciones poco éticas cuando 

provienen de supervisores basados en inteligencia artificial (IA) en comparación 

con supervisores humanos. A través de cuatro experimentos, se observó que los 

trabajadores perciben a los supervisores de IA como menos capaces de 

experimentar emociones y planificar estratégicamente. Asimismo, observaron que 

aspectos como la tendencia a obedecer sin un adecuado cuestionamiento influyen 

en cómo se responde a las órdenes. De esta manera, la IA puede ser una variable 

importante para fortalecer la resistencia al desarrollo de prácticas poco éticas en la 

gestión de recursos humanos, cuando se la compara con supervisión humana. 

Cecil et al. (2024) encontraron que el uso de la inteligencia artificial, facilita 

decisiones en el contexto de gestión de recursos humanos, pues se observó que los 

trabajadores confían más en las recomendaciones generadas por estos mecanismos, 

inclusive cuando dichas recomendaciones fueron incorrectas, situación que advierte 

que una excesiva dependencia y confianza en la IA, podría generar una disminución 

en la calidad de las decisiones que se toman en la organización. Aunque la 
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implementación de esta tecnología contribuye a mejorar la eficiencia, 

particularmente en la etapa de selección de personal, los autores advierten que la 

ausencia de marcos regulatorios y estándares técnicos sólidos puede aumentar la 

probabilidad de errores, por lo que enfatizan la importancia de fortalecer la 

supervisión humana y avanzar hacia sistemas más transparentes y verificables. 

Por su parte, Abasaheb y Subashini (2024) estudiaron el papel de la IA y el 

Internet de las cosas (IoT) en las actividades y procesos propios de los recursos 

humanos mostrando que su uso ha permitido mejorar la eficiencia operativa, 

disminuir errores, al mismo tiempo que mejorar el compromiso de los trabajadores. 

Los procesos de selección y desarrollo de habilidades se han visto beneficiados por 

el uso de tecnologías como los algoritmos predictivos, el uso de chatbots, y la 

amplia gama de dispositivos portátiles. Sin embargo, ante tal avance se hace 

necesario generar una inversión en tecnología de seguridad, al mismo tiempo que 

una normativa apropiada que proteja la privacidad de los datos de los empleados. 

Asimismo, Bankins et al. (2022) hallaron en su investigación que las 

decisiones tomadas por la inteligencia artificial fueron percibidas como menos 

justas y confiables si se las compara con las tomadas por personas. No obstante, que 

tales decisiones, mejoran la percepción de equidad, sin importar por quien fueron 

generadas, cuando éstas son adversas, se incrementa su desaprobación en especial 

si estas provienen de la IA, poniendo como sustento la deshumanización que los 

sistemas automatizados generan, a lo que se suma que la IA, presenta por el 

momento una falta de empatía y una limitada capacidad para tomar en cuenta la 

información del contexto. 
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Según Hmoud (2021), los directivos a cargo de la gestión de recursos 

humanos, muestran su aprobación hacia la incorporación de la IA en este contexto, 

básicamente motivados por la capacidad que dicha tecnología tiene para mejorar 

los niveles de calidad en muchos procesos de la gestión de recursos humanos, lo 

cual se aúna, a la presión que el entorno competitivo tiene, por adoptar las últimas 

tecnologías en las organizaciones, lo cual también facilita la decisión creciente de 

incorporar la guía en procesos de la GRH. El autor también pone de manifiesto la 

necesidad de desarrollar enfoques que permitan tener una flexibilidad y 

adaptabilidad ante los constantes cambios en el campo tecnológico, así es 

importante que los líderes, que asumen responsabilidades políticas se mantengan 

debidamente actualizados respecto a los posibles efectos que el uso de la IA tenga 

sobre sus organizaciones. 

Por su parte, Chakraborty et al. (2020) muestran efectos ventajosos del uso 

de la IA en la GRH, como son el de mejorar las funciones vertebrales de la gestión 

de recursos humanos, como son los procesos de selección de personal, capacitación, 

retención y evaluación del desempeño. También pone de manifiesto que entre las 

ventajas se destaca la reducción de errores, la rapidez en la toma de decisiones, la 

disposición continua que se tiene para su uso como un asistente digital, lo cual se 

suma que la IA provee de una mejor interacción con los usuarios de la organización, 

permitiendo al mismo tiempo que tareas repetitivas puedan ser automatizadas. 

Kshetri (2020) señala que las herramientas de la IA permiten mejorar la 

eficiencia del reclutamiento dado que reduce costos y tiempos, disminuyendo la 

influencia de criterios subjetivos como son el favoritismo o el nepotismo, al mismo 
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tiempo que mejora el desarrollo y retención de los empleados, volviéndolos más 

productivos mediante el monitoreo y asignación inteligente de tareas. 

Tejada et al. (2024) encontraron que la combinación estratégica de 

inteligencia artificial con prácticas de desarrollo y gestión del talento puede 

transformar positivamente el panorama laboral actual, siempre y cuando se 

implemente con sensibilidad hacia los aspectos éticos y humanos involucrados. 

Del análisis de los resultados respecto al objetivo general se tiene que 

Abasaheb y Subashini (2024) destacan cómo la combinación de IA e Internet de las 

cosas (IoT) optimiza la selección de personal y la formación, mientras que Kshetri 

(2020) resalta su capacidad para reducir costos y eliminar sesgos en la contratación. 

Asimismo, Chakraborty et al. (2020) subrayan que la automatización de tareas 

repetitivas permite a los gestores enfocarse en aspectos estratégicos de la 

organización. 

Sin embargo, no todos los efectos son beneficiosos. Bankins et al. (2022) 

encontraron que las decisiones tomadas por IA generan menor confianza y justicia 

en comparación con las decisiones humanas, especialmente cuando estas son 

desfavorables. Cecil et al. (2024) refuerzan esta preocupación al señalar que los 

usuarios tienden a depender excesivamente del asesoramiento de la IA, aun cuando 

este es incorrecto. Por otro lado, Lanz et al. (2024) evidenciaron que los empleados 

son menos propensos a obedecer órdenes poco éticas de un supervisor IA que de 

uno humano, lo que indica una posible ventaja en la reducción de prácticas 

indebidas en el ámbito laboral. 

Estudios como el de Tejada et al. (2024) y Hmoud (2021) sugieren que la 

adopción de la IA debe equilibrarse con estrategias flexibles y éticas, asegurando 
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que su implementación no deshumanice la gestión de los empleados, sino que 

complemente y fortalezca la toma de decisiones organizacionales. 

El análisis de los resultados permite sintetizar los efectos del uso de la IA 

en la gestión de recursos humanos. Se tiene que los resultados de los estudios 

analizados muestran que su implementación de la IA en la GRH mejora la 

eficiencia, reduce sesgos en la contratación y optimiza la gestión del talento, 

asimismo los empleados muestran mayor resistencia a órdenes poco éticas de un 

supervisor basado en IA. Entre los efectos que deben ser superados se tiene que la 

implementación de la IA en la GRH genera preocupaciones sobre la confianza y 

percepción de justicia en las decisiones tomadas con su ayuda, también pueden 

generar excesiva dependencia de sus recomendaciones. Así, la adopción de estas 

tecnologías debe equilibrarse con supervisión humana y enfoques éticos para 

maximizar beneficios sin comprometer el aspecto humano de la gestión. 

Para el primer objetivo específico: Describir los principales hallazgos en los 

artículos científicos acerca del uso de la inteligencia artificial en el proceso de 

selección de personal, se presentan los resultados obtenidos: 

Tabla 3 

Listado de artículos seleccionados para el objetivo específico 1 

Autor y año 

Diseño de 

investigación, 

método y muestra 

Variables de 

investigación 
Hallazgos clave 

Cai et al. (2024) Enfoque 

cuantitativo, de 

alcance explicativo, 

con diseño 

experimental 

intergrupal 2x2. La 

muestra estuvo 

conformada por 

Inteligencia 

artificial (IA), 

selección de 

postulantes, 

percepción de 

justicia. 

En el proceso de 

selección de 

personal, los 

resultados 

muestran que los 

solicitantes 

tuvieron a ver la 

selección de 
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personas con 

experiencia laboral 

reclutadas a través 

de Internet para 

participar en 

experimentos en 

línea. Con dos 

grupos uno de 189 y 

el otro de 215 

personas. 

currículums por 

medio de la IA 

como menos justa 

que la de los 

humanos. 

Pan et al. (2021) Enfoque 

cuantitativo, diseño 

explicativo. 

Muestra de 297 

empresas 

seleccionadas a 

través de encuestas 

realizadas a 

gerentes de 

recursos humanos y 

alta dirección. Se 

empleó regresión 

jerárquica múltiple. 

Inteligencia 

artificial (IA), 

selección de 

personal, 

Tecnología, 

Organización y 

Entorno (TOE). 

Los resultados 

muestran que el 

uso de la IA en los 

procesos de 

selección presenta 

ventajas 

importantes en 

eficacia y 

reducción de 

tiempos, en las 

empresas chinas. 

Schick y Fischer 

(2021) 

Enfoque 

cuantitativo, 

investigación 

aplicada, de alcance 

explicativo, con 

diseño factorial 

3x3x3. La muestra 

conformada por 96 

participantes de 18 

a 28 años. 

Inteligencia 

artificial (IA), 

selección de 

personal, calidad 

de evaluación de 

los candidatos. 

La eficacia y 

calidad del uso de 

la IA en los 

procesos de 

selección de 

personal 

disminuye cuando 

se evalúan 

criterios 

complejos como 

la personalidad o 

desempeño futuro.  

Coronel (2022) 

Enfoque 

cuantitativo, de 

alcance explicativo, 

diseño no 

experimental. 

Muestra de 120 

estudiantes 

Uso de la 

inteligencia 

artificial (IA), 

proceso de 

reclutamiento y 

selección de 

personal. 

Se percibe una 

influencia 

moderada de la 

(IA) en los 

procesos de 

reclutamiento y 

selección, 
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seleccionados por 

conveniencia. 

optimizando el 

análisis de 

currículos y 

permitiendo 

estimar el 

rendimiento de los 

candidatos al 

puesto. 

Horodyski 

(2023) 

Enfoque mixto, de 

alcance descriptivo 

y explicativo, 

diseño cuantitativo 

con análisis de 

regresión y 

cualitativo con 

encuestas. Muestra 

conformada por 

283 reclutadores y 

profesionales de 

recursos humanos 

de 15 países.  

Inteligencia 

artificial, 

reclutamiento, 

factores de 

aceptación y uso. 

El uso de IA en 

reclutamiento 

mejora su 

eficacia, motivo 

por el cual la 

frecuencia de su 

uso y la 

expectativa de 

rendimiento hacen 

que su adopción 

se incremente. 

Khoa et al. 

(2024) 

Enfoque mixto, 

diseño no 

experimental con 

alcance explicativo, 

siendo la muestra 

de 150 gerentes de 

GRH. Se usó 

regresión lineal 

múltiple. 

Uso de la IA en el 

reclutamiento de 

recursos humanos, 

efectividad y 

eficiencia del 

reclutamiento. 

El uso de la IA 

mejoró el proceso 

de reclutamiento 

tanto en su 

eficiencia como 

en su efectividad. 

Nota: GRH (Gestión de Recursos Humanos) 

Cai et al. (2024) indican que el uso de la IA en la selección de personal, 

específicamente en la revisión de currículums, es percibida como menos justa que 

los procesos llevados a cabo por reclutadores humanos. Los hallazgos indican que 

estas percepciones de justicia son más bajas cuando se emplea la IA en lugar de 

métodos tradicionales. Sin embargo, la percepción de equidad mejora cuando la IA 
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demuestra mayor especialización y cuando el resultado del proceso de selección es 

favorable para los postulantes.  

Pan et al. (2022) indica que la adopción de la IA en los procesos de selección 

presenta ventajas importantes, en las empresas chinas, como es la automatización 

de tareas repetitivas, lo que contribuye a la reducción de tiempos y costos, 

minimizando el sesgo humano al evaluar postulantes, no obstante, su uso se ve 

limitado debido a la complejidad que la IA comprende. Se destaca la importancia 

del apoyo gubernamental y los recursos tecnológicos para facilitar su 

implementación, así como la necesidad de reducir la complejidad tecnológica para 

fomentar su adopción en la gestión de recursos humanos. 

Schick y Fischer (2021) señalan que la complejidad de la IA redujo la 

percepción de la calidad, de los resultados del uso de la IA en la GRH, 

especialmente al evaluar fortalezas y debilidades, mientras que la evaluación de 

criterios intangibles, como la personalidad, también afectó desfavorablemente en 

comparación con criterios tangibles. La fiabilidad no tuvo un impacto significativo 

por sí sola, pero mitigó los desafíos que supone la complejidad y la intangibilidad 

en la evaluación de la motivación, destacando su papel como factor moderador en 

contextos complejos. 

Coronel (2022) señala que los estudiantes universitarios peruanos perciben 

una influencia moderada de la inteligencia artificial (IA) en los procesos de 

reclutamiento y selección, impactando en los procesos de filtrado de candidatos 

optimizando el análisis de currículos y permitiendo mediante algoritmos predictivos 

estimar el rendimiento de los candidatos al puesto. A medida que aumenta su 

conocimiento sobre la IA, aceptan su uso en estas etapas, aunque reconocen su 
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efecto deshumanizador. La relación más fuerte identificada es entre la percepción 

de ventajas y la aceptación de la IA, lo que indica que mientras más beneficios se 

atribuyan a esta tecnología, mayor será su aceptación. Además, aunque moderada, 

se reconoce que estas ventajas facilitan la percepción de la IA como un posible 

reemplazo de reclutadores humanos. 

Horodyski (2023) encontró que un porcentaje mayoritario de los 

participantes en su estudio sobre el uso de la IA, en el proceso de selección de 

personal, tuvo una intención favorable hacia la misma, generada por la expectativa 

de la mejora en el rendimiento, encontrándose asimismo que dicha intención de uso 

viene también incrementada por la automatización de muchas tareas, que 

tradicionalmente se realizaban de manera manual en el proceso de selección de 

personal, lo cual se traduce en una mayor precisión y objetividad en el proceso de 

selección, no obstante, también se señaló como desventajas, la ausencia del juicio 

humano, posibles sesgos por la presencia de datos con errores, y el hecho de que la 

tecnología aún se encuentra en desarrollo, esperándose mejoras en el futuro. 

Khoa et al. (2024) desarrollo un estudio en Vietnam, en el cual se pudo 

evidenciar que el uso de herramientas fundamentadas en la IA, en los procesos de 

selección de personal, pudieron contribuir de manera eficaz en la evaluación de los 

postulantes, teniéndose como beneficios más destacados, la disminución de los 

tiempos empleados en la contratación, y la mejora de la adecuación entre el diseño 

del puesto y los perfiles de los candidatos. No obstante, los beneficios indicados, 

también se presentan debilidades importantes como son la necesidad de fortalecer 

las competencias de los trabajadores en aspectos especializados del uso de la IA, 

asimismo la creciente preocupación por la posible sustitución de empleos 
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tradicionales por la IA, buscando mantener por ende un equilibrio entre la 

intervención humana y la automatización, de tal manera que se aseguren procesos 

de selección con igualdad de oportunidades y éticos.  

A partir del análisis de los resultados obtenidos en las investigaciones sobre 

el uso de la IA en la selección de personal, se pudo encontrar una coincidencia en 

cuanto se refiere a la capacidad que la IA provee a la automatización de tareas, lo 

cual incrementa la eficacia en los procesos de selección. Estudios como los de Khoa 

et al. (2024) y Horodyski (2023) destacan que estas tecnologías no solo acortan el 

tiempo requerido para contratar, sino que también incrementan la precisión y 

objetividad en la identificación de candidatos adecuados, al tiempo que disminuyen 

la carga operativa para los equipos de recursos humanos. 

Asimismo, la literatura analizada, recoge observaciones críticas al uso de la 

IA en la selección de personal, Cai et al. (2024) encontraron que el uso de la IA, en 

especial en la revisión de los currículos de los aspirantes a los puestos de trabajo, 

conllevaron a tener una percepción negativa de justicia acerca del proceso, 

mermando la confianza de los candidatos, en especial cuando éstos no fueron 

seleccionados. Por su parte, Schick y Fischer (2021) señalaron las limitaciones que 

la IA, presenta al momento de evaluar competencias de carácter intangible como 

son por ejemplo la personalidad o el liderazgo, lo cual puede disminuir la 

percepción que se tiene acerca de la calidad del proceso evaluativo, sugiriendo, por 

tanto, que el criterio humano, sigue siendo esencial en etapas clave del proceso de 

selección de personal. 

Además, se tiene también la presencia de los desafíos tecnológicos y la 

resistencia a la implementación de la IA en las organizaciones, como un factor 
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recurrente. Pan et al. (2022) y Coronel (2022) destacan la necesidad de mejorar la 

comprensión y el conocimiento sobre IA para reducir su percepción 

deshumanizadora y facilitar su aceptación.  

Respondiendo al objetivo específico, se tiene que los estudios analizados 

indican que, la IA tiene efectos favorables en la selección de personal, como son la 

reducción del proceso de contratación y la automatización de tareas manuales, 

aunque su éxito depende del equilibrio entre el uso de la IA y la supervisión 

humana. Como retos a superar se encontró que los procesos automatizados fueron 

percibidos como menos justos, surgiendo preocupaciones sobre sesgos algorítmicos 

y la falta de juicio humano, haciendo que su adopción enfrente resistencia debido a 

su efecto deshumanizador.  

Para el segundo objetivo específico: Describir los principales hallazgos en 

los artículos científicos acerca del uso de la inteligencia artificial en el proceso de 

capacitación de personal, se presentan los resultados obtenidos: 

Tabla 4 

Listado de artículos seleccionados para el objetivo específico 2 

Autor y año 

Diseño de 

investigación, 

método y muestra 

Variables de 

investigación 
Hallazgos clave 

Abuzaid et al. 

(2021) 

Enfoque 

cuantitativo, de 

alcance descriptivo, 

con diseño 

descriptivo de 

encuesta, siendo la 

muestra de 549 

radiólogos 

seleccionados por 

conveniencia.  

Inteligencia 

artificial, 

capacitación en la 

práctica 

radiológica, 

rendimiento 

laboral. 

El uso de la IA 

genera mayor 

eficiencia en el 

desempeño 

laboral, sin 

embargo, se ve 

limitada por la 

falta de mayor 

conocimiento y 

capacitación sobre 

su uso. 
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Tong et al. 

(2021) 

Enfoque 

cuantitativo, de 

alcance explicativo, 

con diseño 

experimental 

factorial 2x2. 

Muestra de 265 

empleados de una 

empresa de 

servicios 

financieros en Asia. 

Retroalimentación 

generada por IA, 

desempeño de los 

empleados. 

El uso de la IA 

personaliza los 

procesos de 

capacitación, 

incrementa la 

precisión en 

evaluaciones, 

mejorando la 

eficiencia y el 

aprendizaje de los 

empleados, sin 

embargo, genera 

desconfianza por 

el temor al 

reemplazo laboral. 

Pillai y 

Sivathanu 

(2020) 

Estudio 

cuantitativo, de 

alcance relacional y 

predictivo, con 

diseño no 

experimental. 

Muestra de 562 

gerentes y 

ejecutivos de 

recursos humanos 

de empresas en la 

India. 

Factores para la 

adopción y uso de 

la IA, adquisición 

de talento en 

organizaciones. 

El uso de IA en la 

GRH es 

impulsado por 

factores como 

coste-eficacia, 

ventaja relativa, 

apoyo directivo, 

preparación de 

RR.HH., presión 

competitiva y 

respaldo de 

proveedores, 

mientras que la 

seguridad y 

privacidad la 

limitan. 

Nota: GRH (Gestión de Recursos Humanos) 

Abuzaid et al. (2021) encontraron que, en cuanto al uso de la IA en la 

capacitación del personal, se destaca un amplio apoyo a la integración de la IA en 

la práctica profesional, aunque señala la necesidad de mejorar la capacitación del 

personal. La IA impacta en la capacitación de personal dado que permite gestionar 

programas de aprendizaje adaptativo, permitiendo asimismo una evaluación 
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automatizada de competencias. Los temores sobre la seguridad laboral y el impacto 

de la IA en los roles tradicionales reflejan la falta de una dirección clara por parte 

de líderes y gestores. Se subraya la importancia de que instituciones educativas y 

sociedades profesionales incorporen la IA en los programas formativos, asegurando 

que los trabajadores tengan la base educativa necesaria para utilizar esta tecnología 

como herramienta de apoyo y mejora de la eficiencia de su trabajo. 

Tong et al. (2021) encontraron que el uso de la IA personaliza los procesos 

de capacitación, incrementa la precisión en evaluaciones, mejorando la eficiencia y 

el aprendizaje de los empleados, sin embargo, genera desconfianza por el temor al 

reemplazo laboral, así al informar a los empleados sobre el origen de la 

retroalimentación redujo el desempeño cuando provenía de la IA. Este efecto fue 

menor en empleados con mayor antigüedad, destacando la importancia de cómo se 

comunica el uso de IA en el entorno laboral.  

Pillai y Sivathanu (2020) encontraron que factores de aporte de la IA en el 

proceso de capacitación como coste-eficacia, ventaja relativa, apoyo directivo, 

sistema de aprendizaje adaptativo ajustados al contenido y ritmo que requiere cada 

trabajador, presión competitiva y respaldo de proveedores fomentan la adopción de 

IA en la adquisición de talentos, mientras que la seguridad y privacidad la limitan. 

La adecuación de la IA a las tareas y su adopción influyen en su uso real, siendo 

moderado por la preferencia de métodos tradicionales. El modelo validado destaca 

los predictores claves de adopción y uso efectivo. 

Analizando los resultados anteriores, el uso de la inteligencia artificial en la 

capacitación de personal dentro de la gestión de recursos humanos muestra su 

capacidad para optimizar los procesos de formación y personalizar el aprendizaje. 
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Tong et al. (2021) y Abuzaid et al. (2021) coinciden en que la IA mejora la 

eficiencia en la capacitación al permitir evaluaciones más precisas y ajustadas a las 

necesidades individuales, asimismo se logra un sistema de aprendizaje adaptativo a 

las necesidades de la empresa y del trabajador. Sin embargo, ambos estudios 

también identifican que esta tecnología genera desconfianza entre los empleados, 

especialmente por el temor al reemplazo laboral. En este sentido, Tong et al. (2021) 

observaron una disminución en el desempeño de los trabajadores cuando eran 

informados de que la retroalimentación provenía de una IA. 

De acuerdo con Pillai y Sivathanu (2020) la incorporación de la IA en la 

capacitación está condicionada por factores como la rentabilidad, el respaldo 

organizacional y la preparación del área de recursos humanos. Aunque reduce 

costos y mejora la formación, preocupaciones sobre seguridad y privacidad de datos 

pueden dificultar su implementación. Abuzaid et al. (2021) destacan la necesidad 

de incluir la formación en IA en la educación y el ámbito laboral para que los 

trabajadores la utilicen sin comprometer su estabilidad laboral. 

Se precisa que la IA optimiza la capacitación de personal al personalizar el 

aprendizaje y mejorar la precisión en las evaluaciones, reduce costos y mejora la 

calidad de la capacitación monitoreando el progreso de los trabajadores y 

sugiriendo acciones complementarias para fortalecer sus habilidades. Sin embargo, 

su implementación genera desconfianza debido al temor al reemplazo laboral. La 

adopción de esta tecnología depende de factores como rentabilidad, apoyo 

organizacional y preparación del área de recursos humanos, mientras que la 

seguridad y privacidad pueden representar barreras. Para maximizar sus beneficios, 
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es clave integrar la formación en IA en programas educativos y fomentar su uso 

como herramienta complementaria. 

Para el tercer objetivo específico: Describir los principales hallazgos en los 

artículos científicos acerca del uso de la inteligencia artificial en el proceso de 

evaluación de desempeño, se presentan los resultados obtenidos: 

Tabla 5 

Listado de artículos seleccionados para el objetivo específico 3 

Autor y año 

Diseño de 

investigación, 

método y muestra 

Variables de 

investigación 
Hallazgos clave 

Gyory et al. 

(2022) 

Enfoque mixto, de 

alcance explicativo, 

diseño 

experimental 

comparativo 2x1. 

Muestra 

conformada por 

199 estudiantes de 

ingeniería 

mecánica e 

industrial. 

Efectividad de 

gestión de 

procesos, 

intervención de 

inteligencia 

artificial (IA) y 

humana, 

rendimiento de 

equipo. 

El uso de la IA en 

la gestión de 

equipos de 

trabajo, mejora el 

desempeño, 

basado en una 

comunicación 

efectiva y en la 

adopción de 

estrategias en 

toma de 

decisiones en 

tiempo real. 

Román (2024) 

Enfoque 

cuantitativo, de 

alcance explicativo, 

aplicado, con 

diseño no 

experimental y 

transversal. 

Muestra 

conformada por 

292 empleados. 

Talento humano, 

inteligencia 

artificial, 

desempeño 

laboral. 

La IA aporta 

precisión y 

eficiencia al 

evaluar, utilizando 

datos 

cuantificables y 

retroalimentación 

en tiempo real. Sin 

embargo, presenta 

desafíos como 

sesgos 

algorítmicos, 

preocupaciones 

sobre privacidad y 
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limitaciones en 

evaluar 

habilidades 

interpersonales. 

Durairaj y 

Ventrivel (2024) 

Enfoque 

cuantitativo, de 

alcance explicativo, 

con diseño no 

experimental, 

empleándose una 

muestra de 319 

gerentes y 

empleados de 

GRH. Se empleó 

análisis de 

correlación y 

regresión. 

Evaluación del 

desempeño 

basado en IA, 

retención de 

empleados. 

El uso de 

herramientas con 

IA en la 

evaluación del 

desempeño de los 

trabajadores 

generó mayor 

objetividad, 

eficiencia y 

reducción del 

sesgo humano, 

contribuyendo a la 

retención de los 

empleados. 

Nota: GRH (Gestión de Recursos Humanos) 

Gyory et al. (2022) mostraron que el uso de la IA en el desempeño laboral, 

puede gestionar en tiempo real el proceso de diseño en equipos interdisciplinarios, 

equiparándose a los gestores humanos en términos de desempeño y estrategias de 

intervención, mejorando el rendimiento laboral, asimismo el uso de la IA permite 

mejorar la colaboración entre equipos de trabajo, pues permite identificar 

deficiencias comunicativas y tomar decisiones efectivas. Como debilidades, se tiene 

la posible generación de dependencia de la tecnología, al tener exceso de confianza 

en las decisiones propuestas por la IA, o el sesgo algorítmico que se produce cuando 

la IA es entrenada con datos sesgados. 

Román (2024) encontró que la gestión del talento humano y el uso de la IA 

explican conjuntamente una parte significativa del desempeño laboral. La IA 

contribuyó con una mayor precisión y objetividad al evaluar el desempeño, dado 

que usa métricas de productividad, datos cuantificables y criterios predefinidos, lo 
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que proporciona automatización y eficiencia al recoger información, permite 

también proporcionar retroalimentación personalizada y en tiempo real, no obstante 

esta presenta el riesgo de sesgo algorítmico si la IA se entrena con datos que 

contengan sesgos, así como la preocupación sobre la privacidad y seguridad de los 

datos, y la falta de adaptabilidad a dinámicas interpersonales como el liderazgo. 

Durairaj y Vetrivel (2024) encontraron que la evaluación del desempeño 

laboral fue beneficiada por el uso de la IA, dado que se presentó una mejora en la 

recopilación y análisis de datos, disminuyendo errores mecánicos, y 

proporcionando una retroalimentación en tiempo real. Asimismo, su integración, en 

otros componentes de la gestión de los recursos humanos, mejora su enfoque 

holístico acerca del desempeño de los trabajadores, sin embargo, en contraposición, 

se identificaron también preocupaciones o debilidades derivadas de los sesgos que 

se pueden dar en los algoritmos, la poca transparencia y los riesgos a la privacidad. 

Si bien es cierto, la IA puede incrementar la retención laboral, fundamentado en el 

hecho de que ofrece evaluaciones más objetivas, al mismo tiempo que presentan 

oportunidades de desarrollo a los trabajadores, su implementación necesita de 

estrategias que permitan un equilibrio entre la automatización y la intervención 

humana, conducente a garantizar una mayor confianza y compromiso por parte de 

los trabajadores. 

Al analizar los resultados, se aprecia que el uso de la IA en la evaluación 

del desempeño, ha contribuido de manera importante a la misma, a partir de lograr 

proporcionar mejoras en la precisión, eficiencia y procesos de retroalimentación 

que se dan en tiempo real, según Román (2024) y Durairaj y Vetrivel (2024). Dichos 

beneficios contribuyen a que el análisis se base en datos objetivos, haciendo que la 
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gestión de recursos humanos se optimice. Gyory et al. (2022) ponen de relieve que 

la IA contribuye en el desarrollo del desempeño laboral, en particular en la 

evaluación de la misma, dado que permite una colaboración eficaz, ya que puede 

detectar deficiencias comunicativas. No obstante, los estudios también muestran 

riesgos compartidos, como son el sesgo presente en los algoritmos y la posible 

vulneración a la privacidad de los datos. Román (2024) señala la poca adaptabilidad 

de esta tecnología a las dinámicas interpersonales, en tanto que Gyory et al. (2022) 

resaltan la posible dependencia tecnológica perjudicial en los procesos de la GRH, 

motivo por el cual se recomienda lograr un equilibrio entre la IA y la supervisión 

humana que permita evitar efectos adversos o no deseados. 

A partir del análisis de los resultados obtenidos en los estudios respecto al 

uso de la IA en la evaluación del desempeño, se aprecia la presencia de aportes 

benéficos significativos, que se traducen en términos de eficiencia, precisión y 

objetividad, asimismo la optimización en la recolección de datos para la evaluación 

del personal y la retroalimentación en tiempo real, facilitando al mismo tiempo la 

colaboración entre equipos interdisciplinarios, lo cual impacta positivamente en el 

desempeño laboral. Sin embargo, se plantean también aspectos a ser mejorados y 

que se constituyen en la actualidad, desafíos, como la presencia de sesgos 

algorítmicos, posibles vulneraciones en la privacidad de datos de los trabajadores y 

la excesiva dependencia tecnológica. Para lograr el máximo beneficios en su uso y 

reducir riesgos, es necesario complementar el uso de la IA, con supervisión humana, 

de tal manera que se asegure un enfoque equilibrado, que logre integrar procesos 

de automatización con la valoración de habilidades contextuales e interpersonales, 

garantizando de esta forma que las evaluaciones sean justas y confiables. 
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4. Discusión 

El objetivo general de la presente investigación fue analizar el efecto del 

uso de la inteligencia artificial (IA) en la gestión de los recursos humanos (GRH), 

partiendo de una revisión crítica de la literatura científica más reciente. Los 

resultados encontrados, permitieron identificar efectos asociados al uso de la IA en 

los diferentes componentes o procesos de la GRH. Entre los efectos, se destaca la 

mejora en la eficiencia operativa, la automatización de tareas rutinarias, 

optimizando el tiempo empleado en las mismas y reduciendo errores, asimismo, 

mejora el compromiso de los empleados. Se identificaron también beneficios 

asociados a la reducción de sesgos en el proceso de selección de personal y la 

personalización en la formación de los empleados, mejorando el desarrollo 

profesional. No obstante, existen aspectos que generan preocupación acerca del uso 

de la IA en la GRH, se destaca la percepción de falta de justicia y poca confianza 

en las decisiones tomadas por sistemas impulsados por la IA, se observó también la 

dependencia excesiva en recomendaciones generadas por la IA e incluso si estas 

fueron incorrectas. También se resaltan los riesgos de deshumanización y la 

necesidad de fortalecer la supervisión humana.  

Estos resultados coinciden con los de Vrontis et al. (2023) quienes indican 

que la IA ha transformado áreas clave de la GRH como el reclutamiento, la 

capacitación y la evaluación del desempeño, optimizando el análisis de grandes 

volúmenes de datos y reduciendo los tiempos de respuesta, no obstante, pese a los 

beneficios identificados, algunos estudios advierten que la aplicación de la IA en 

GRH no siempre garantiza mayor equidad ni eficiencia, así  Rodríguez et al. (2023) 

encontraron que al utilizar datos históricos sesgados, los algoritmos pueden 
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reproducir patrones discriminatorios, afectando la justicia en la selección. Además, 

la automatización excesiva podría reducir la calidad del trabajo y limitar la 

autonomía del personal como lo manifiesta Charlwood y Guenole (2022), 

generando efectos contrarios a los esperados. 

Se identificó también concordancia con debilidades que generan resultados 

contradictorios, así Zhang y Chen (2024) destacan la preocupación por la 

reproducción de sesgos históricos, en tanto que Rodríguez et al. (2023) señala como 

un aspecto preocupante la vulneración de la privacidad de los trabajadores y la 

exclusión digital, así Chowdhury et al. (2023) sugieren que su efectividad depende 

de la implementación adecuada y de una supervisión humana equilibrada, la cual, 

como indica Ekuma (2023), debe ser gestionada dentro de marcos éticos adecuados. 

Lo expuesto anteriormente, muestra que la inteligencia artificial aplicada a 

la GRH, ha irrumpido con fuerza, transformando de manera importante dicho 

escenario, ha demostrado ser una herramienta eficaz para agilizar procesos, reducir 

errores y mejorar la toma de decisiones mediante el análisis de grandes volúmenes 

de datos. No obstante, su efectividad depende en gran medida de cómo se 

implementa. Así, se requiere asumir nuevas responsabilidades, en especial el de 

acoger principios éticos y una visión centrada en las personas, que evite la 

automatización deshumanizada. Más que reemplazar el juicio humano, se busca que 

la IA, se convierte en un recurso que lo fortalezca, promoviendo prácticas más 

justas, así como eficientes, acordes con los valores que posee la organización. Con 

una mirada prospectiva, se percibe que la IA no sustituirá al profesional de GRH, 

sino que reconfigurará su rol, de tal manera que se necesitará un perfil de gestor 

más estratégico, crítico, analítico y ético, que esté en la capacidad de interactuar 
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con la tecnología, sin perder de vista la esencia humana que tiene el trabajo. En ese 

horizonte, es importante la convivencia armónica entre tecnologías inteligentes y 

las decisiones conscientes, en el que el valor de lo humano, no esté supeditado 

solamente a la medición en términos de eficiencia, sino que también en términos de 

empatía, justicia y propósito. 

Respecto al primer objetivo específico del presente estudio el cual fue 

describir los principales hallazgos en los artículos científicos acerca del uso de la 

IA en el proceso de selección de personal, se encontró en los efectos más relevantes 

para el mismo, el hecho de que la IA permite la automatización de tareas repetitivas, 

reduciendo de esta manera costos y tiempos en el desarrollo del proceso de 

contratación, se destaca también la capacidad que tiene para incrementar la 

precisión para hacer coincidir perfiles de puesto y vacantes, así como para aplicar 

criterios con carácter objetivo en la evaluación  de los candidatos, lo cual tiene un 

efecto directo en la reducción del sesgo humano. En tanto, que existen efectos que 

se constituyen en desafíos, entre los que se resalta la percepción de injusticia cuando 

se utiliza IA en lugar de métodos tradicionales, especialmente si el resultado del 

proceso es desfavorable, asimismo la complejidad tecnológica y la dificultad para 

evaluar criterios intangibles, como la personalidad o la motivación, y riesgos como 

la deshumanización del reclutamiento y la posibilidad de sesgos en los datos 

utilizados para entrenar los algoritmos. 

Estos hallazgos coinciden con lo expuesto por Pereira et al. (2023), en lo 

que concierne a los efectos favorables, quien señala que la IA contribuye a una 

mayor eficiencia en los procesos de selección y reclutamiento, facilitando la toma 

de decisiones con base en grandes volúmenes de datos, en tanto que Budhwar et al. 
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(2023) sostienen que las herramientas de IA agilizan el proceso de selección y 

filtrado de candidatos, permitiendo identificar con mayor precisión a quienes 

poseen las competencias requeridas, gracias a su capacidad para procesar grandes 

volúmenes de información en tiempos reducidos, no obstante, autores como Votto 

et al. (2021) advierten que los algoritmos de la IA pueden replicar sesgos 

preexistentes si no se entrenan con datos diversos y representativos. Del mismo 

modo, Chowdhury et al. (2023) indican que un aspecto relevante del uso de la IA 

en la selección de personal, es que mejora la eficiencia del proceso, sin embargo, 

también se puede comprometer la equidad y la transparencia del mismo, si no se 

aplican principios éticos claros durante su implementación, en tanto que, Votto et 

al. (2021) y Zhang y Chen (2024), advierten como posibles riesgos, la posibilidad 

de replicar patrones discriminatorios, así como de excluir candidatos que presentan 

falta de adaptación tecnológica, lo cual coincide con los resultados hallados en el 

estudio. 

La incorporación de la IA en los procesos de selección de personal, está 

cambiando de manera importante la eficiencia en la GRH, automatizando tareas 

repetitivas y permitiendo una alineación más precisa entre candidatos y 

oportunidades laborales. La capacidad que tiene la IA para procesar volúmenes 

grandes de datos con objetividad, impacta directamente en la reducción de costos y 

tiempos de contratación, sin embargo, este avance tecnológico, acarrea consigo 

también desafíos importantes, como son la percepción que se tiene de la 

deshumanización en el proceso de selección de personal y el riesgo que se tiene de 

introducir sesgos algorítmicos que pueden perpetuar discriminaciones existentes en 

las organizaciones. 
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Con una visión de futuro, es importante adoptar un enfoque equilibrado y 

ético en la implementación de la IA en el proceso de selección de personal. Así las 

organizaciones, deben asegurarse que exista una adecuada supervisión en el diseño 

de los algoritmos, donde esté presente un enfoque centrado en la diversidad y la 

equidad, buscando que los procesos mantengan el elemento humano, fundamental 

para evaluar competencias que la IA, no puede, por sí sola discernir, se hace 

imperativo por tanto generar un marco ético robusto, al mismo tiempo que mantener 

una transparencia en los procesos, la cual será decisiva para integrar estas 

tecnologías de manera enriquecedora y complementaria en las prácticas de la 

gestión de recursos humanos, en lugar de limitarlas. 

El segundo objetivo específico de esta investigación fue describir los 

principales hallazgos en los artículos científicos acerca del uso de la IA en el 

proceso de capacitación de personal. Entre los efectos más beneficiosos, se tiene 

que la IA, permite que los procesos de formación y/o capacitación del personal se 

realicen de manera personalizada, atendiendo a las necesidades de los trabajadores, 

mejorando de esta manera la eficacia del aprendizaje y haciendo que las 

evaluaciones sean más precisas. Asimismo, el empleo de sistemas de aprendizaje 

que se adapten al ritmo y contenido requerido por los trabajadores, se constituye 

una ventaja importante para el desarrollo de las competencias laborales, siempre 

que vaya acompañada de una base educativa adecuada, en tanto que, como barreras 

o efectos a ser mejorados, se identificaron temores relacionados con el reemplazo 

de puestos tradicionales y la desconfianza hacia los sistemas automatizados, 

generando una disminución del desempeño cuando los trabajadores supieron que la 
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retroalimentación provenía de la IA, advirtiéndose también  la falta de liderazgo 

claro en las empresas para guiar la implementación adecuada de estas herramientas. 

Los resultados encontrados coinciden con lo expuesto por Palos et al. 

(2022), en cuanto a lo favorable, quienes indican que la IA permite generar módulos 

de capacitación adaptados a los perfiles laborales, favoreciendo la retención del 

talento y el compromiso del personal, facilitando también la retroalimentación 

inmediata y continua, lo que optimiza el proceso de capacitación como lo señala 

Herrera (2024), a partir de una adecuada y oportuna identificación de brechas en las 

habilidades de acuerdo con lo encontrado por Madhumithaa et al. (2025), mientras 

que los efectos desfavorables se alinean con lo planteado, por Zhang y Chen (2024) 

quienes advierten sobre la percepción de invasión a la privacidad y el riesgo de 

exclusión tecnológica y lo expuesto por Arslan et al. (2022), quienes indican que 

trabajadores con menor familiaridad tecnológica podrían ser rezagados. 

La adopción de la inteligencia artificial (IA) en la capacitación se constituye 

un cambio fundamental en la GRH, que va más allá de la automatización en los 

procesos de capacitación, redefiniendo el enfoque educativo. Así más que mejorar 

la eficiencia, el uso de la IA, permite la personalización del aprendizaje, con una 

adaptación a las necesidades individuales de los trabajadores promoviendo su 

desarrollo profesional de manera significativa y profunda. Sin embargo, emplear 

esta tecnología también presenta desafíos de carácter ético, como la posible pérdida 

en la privacidad de los datos y la falta de transparencia, los cuales son necesarios 

gestionar de manera cuidadosa, para desarrollar un ambiente de confianza y 

seguridad entre los trabajadores. Teniendo una mirada prospectiva, es importante 

que el uso de la IA en el contexto laboral, no sólo busque mejorar la eficiencia de 
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los procesos, sino que también contribuya al crecimiento integral del trabajador y 

de la organización. Las estrategias de integración en el uso de la IA, deben tener la 

característica de ser inclusivas, el poder adaptarse a las diversas habilidades 

digitales que poseen los trabajadores, contribuyendo a un aprendizaje continuo que 

prepare la fuerza laboral, para afrontar un futuro cambiante y altamente tecnológico.  

El tercer objetivo específico de esta investigación fue describir los 

principales hallazgos en los artículos científicos acerca del uso de la inteligencia 

artificial (IA) en el proceso de evaluación de desempeño. Entre los efectos 

favorables más destacados, se aprecia que la IA, genera una evaluación más precisa 

y objetiva, ello gracias al uso de métricas cuantificables y a la incorporación de 

criterios estandarizados, lo que reduce la presencia del ser humano y aumentan la 

eficiencia en el proceso de evaluación. Otro aspecto relevante, es el hecho de que 

el uso de la IA, contribuye a la retroalimentación en tiempo real, que se da como 

producto de la evaluación, permitiendo desarrollar intervenciones personalizadas y 

oportunas, gestionando al mismo tiempo actividades con equipos 

interdisciplinarios, e igualando el rendimiento que tienen los líderes humanos, al 

mismo tiempo que permite una mejor colaboración entre equipos de trabajo, gracias 

a una comunicación efectiva, en tanto que, entre los efectos que generan 

preocupación, se advierte sobre la posibilidad de la aparición de sesgos 

algorítmicos, cuando éstos han sido entrenados con datos históricos que contienen 

patrones discriminatorios. Se encontraron asimismo preocupaciones acerca de la 

privacidad de los datos de los empleados y la falta de sensibilidad de la IA, para 

evaluar factores cualitativos como son las relaciones interpersonales y el liderazgo. 
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Los hallazgos mencionados coinciden con lo señalado por Morandini et al. 

(2023) en relación a los efectos favorables, quienes mencionan que la IA 

proporciona herramientas capaces de analizar el cumplimiento de objetivos y metas, 

optimizando el seguimiento del desempeño individual, asimismo concuerda con 

Qin et al. (2023) quien encontró que la IA proporciona mayor precisión a las 

evaluaciones del desempeño, reduciendo sesgos personales o subjetivos, al mismo 

tiempo que permite un retroalimentación oportuna como lo menciona Chukwuka y 

Dibie (2024). Sin embargo, advierten que estas herramientas tienden a omitir 

aspectos cualitativos como la creatividad, el liderazgo o la capacidad de resolución 

de conflictos, elementos clave en la valoración integral del trabajador como lo 

señala Pessach et al. (2020), coincidiendo con los resultados del presente estudio. 

Asimismo, Morandini et al. (2023) enfatizan que las evaluaciones basadas 

únicamente en datos pueden ignorar aspectos humanos clave relacionados con las 

habilidades blandas. 

La incorporación de la IA en la evaluación del desempeño laboral representa 

un avance significativo en la gestión de recursos humanos. La precisión, eficiencia 

y objetividad que la IA puede aportar al proceso de evaluación son importantes. Sin 

embargo, este enfoque tecnológico presenta también efectos contradictorios, que 

deben ser adecuadamente atendidos, como son la posible pérdida del contacto 

humano y la perpetuación de sesgos discriminatorios preexistentes, si es que no se 

gestionan los datos y algoritmos cuidadosamente. En el marco del desarrollo de la 

IA, es importante que las organizaciones busquen equilibrar el uso de la misma con 

las intervenciones humanas, que contengan una mirada crítica que permita asegurar 

que la evaluación del desempeño, se desarrolla en forma justa y que al mismo 
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tiempo sea percibida como tal por los trabajadores. Un aspecto clave en este sentido 

será integrar la IA de manera complementaria, como herramienta para mejorar las 

capacidades humanas, sin reemplazarlas en sus aspectos más relevantes. 
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CAPÍTULO III 

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

 

Conclusiones 

Respecto al objetivo general, el análisis del efecto del uso de la inteligencia 

artificial en la gestión de recursos humanos permitió concluir que su uso tiene 

efectos favorables en la misma, encontrándose entre los más relevantes la 

automatización en tareas repetitivas, la recolección de datos de forma objetiva, que 

mejora la toma de decisiones, así como la capacidad para optimizar aspectos claves 

de la gestión de recursos humanos, como son la selección de personal, la 

capacitación y la evaluación del desempeño. Sin embargo, se identificaron también 

aspectos a ser mejorados, siendo los más relevantes, la percepción de que los 

procesos se vuelven impersonales, provocando desconfianza en los mismos, la 

generación de sesgos algorítmicos, cuando los datos que se emplean en el 

entrenamiento no son los más adecuados y por último la amenaza que se cierne 

sobre la dimensión humana y ética de la GRH. Estos hallazgos muestran la 

necesidad de emplear la IA con un enfoque ético, crítico y complementario, en el 

que la tecnología sea un respaldo al juicio humano, sin reemplazarlo, en su 

totalidad. 

En cuanto al primer objetivo específico, que describe los hallazgos del uso 

de la IA en el proceso de selección de personal, los resultados mostraron efectos 

favorables como la automatización de tareas, la disminución del sesgo humano, y 

la optimización en la selección de candidatos que presentaron un mejor 

emparejamiento con los perfiles del puesto vacante, mientras que se presentaron 
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efectos que se requieren ser superados, entre los que destacan las preocupaciones 

de los candidatos respecto a la justicia y la confianza en los resultados impulsados 

por la IA en especial cuando no se comprende el funcionamiento de los algoritmos. 

Para el segundo objetivo específico, se obtuvo que el uso de la IA en la 

capacitación de personal mostró efectos favorables, siendo relevante el potencial 

que tiene para personalizar el aprendizaje y proporcionarlo en forma oportuna. No 

obstante, su implementación también generó desconfianza por la pérdida del control 

humano, la vulneración de la privacidad y el posible reemplazo laboral. 

En cuanto al tercer objetivo específico que aborda el uso de la IA en la 

evaluación del desempeño, se concluye que su uso mejora la eficiencia de la 

evaluación del desempeño, basado en el uso de métricas objetivas y la proporción 

de la retroalimentación en tiempo real, lo cual confiere rapidez y precisión en dicho 

proceso. Sin embargo, cuando la IA, se emplea sin tomar en cuenta variables 

cualitativas, como son el liderazgo, la empatía, o la capacidad de comunicación, se 

puede producir limitaciones en la evaluación, afectando la precisión de la misma y 

generando decisiones que no muestran de manera real el desempeño del trabajador. 

Recomendaciones 

Considerando los efectos encontrados, por el uso la IA, en la gestión de 

recursos humanos, se recomienda desarrollar un diagnóstico organizacional, con 

miras a integrar la IA, en un marco regido por principios éticos, donde esté presente 

la transparencia y la responsabilidad. Así las organizaciones, deben realizar las 

acciones necesarias que permitan asegurar que la implementación de la IA, no 

reemplace el juicio humano, sino que lo complemente, de esta manera se puede 

evitar la despersonalización de los procesos. Por ello se sugiere, generar políticas 
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claras, respecto al uso de datos de los trabajadores, incorporando al mismo tiempo 

mecanismos de supervisión humana y fomentar la capacitación en una cultura 

digital que permita una mejor convivencia con las tecnologías emergentes, sin que 

ello sea motivo para la vulneración de los derechos fundamentales de los 

trabajadores ni que se genere inseguridad en sus puestos de trabajo. 

Dados los efectos favorables que el uso de la IA tiene en el proceso de 

selección de personal, en especial en la mejora de la eficiencia, pero que sin 

embargo puede generar también desconfianza en cuanto a la equidad, se 

recomienda emplear esta tecnología en etapas iniciales de dicho proceso, como un 

apoyo fundamental en tareas repetitivas, dejando la decisión final al juicio humano 

de los reclutadores. Se sugiere también, que los criterios empleados por la IA, sean 

transparentados, ante los postulantes, de tal manera que se refuerce la confianza en 

esta tecnología que permita legitimar los resultados obtenidos y finalmente, si se 

hace uso combinado de entrevistas humanas y algoritmos adecuadamente 

estructurados se puede optimizar el proceso sin perder el componente humano. 

En cuanto a la capacitación de personal, se recomienda que la incorporación 

de la IA, vaya acompañada de un proceso formativo en el que se prioricen la 

inclusión de los trabajadores, bajo una mirada ética y de protección de datos 

personales. El soporte técnico y el seguimiento humano, debe estar presente en los 

procesos de capacitación para asegurar que los trabajadores comprendan la forma 

en que la IA potencia su desarrollo profesional, desvaneciendo su presencia como 

una amenaza. 

Respecto al uso de la IA en la evaluación de desempeño, se sugiere emplear 

dicha herramienta en la recolección objetiva de datos, que permita tener una 
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retroalimentación ágil y oportuna, al mismo tiempo, se recomienda incorporar 

técnicas cualitativas de evaluación, como son las observaciones y entrevistas, las 

mismas que contribuyan a las técnicas cuantitativas, y que permitan además valorar 

habilidades sociales y emocionales del desempeño, así esta combinación, puede 

permitir tener una apreciación más integral y equilibrada del desempeño laboral, 

fortaleciendo la fidelización y motivación del talento humano en las organizaciones. 

A pesar de los avances en la comprensión de los efectos de la IA en la 

gestión de recursos humanos, existen diversos aspectos que requieren estudios 

adicionales. En primer lugar, es necesario investigar cómo la IA afecta la 

motivación y el bienestar de los empleados a largo plazo. Además, se requiere un 

análisis más profundo sobre la influencia de la IA en la cultura organizacional y la 

toma de decisiones estratégicas en recursos humanos. Otras preguntas que emergen 

de esta revisión incluyen: 

¿Cuál es el impacto de la IA en la inclusión y diversidad en el entorno 

laboral? 

¿Cómo puede la IA ser diseñada para minimizar sesgos algorítmicos en la 

selección y evaluación de personal? 

¿Qué estrategias pueden implementar las empresas para equilibrar la 

automatización con la participación humana en la gestión de recursos humanos? 
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