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Abstract— In the competitive business environment, talent management is crucial for organizational success. This study examines the
evolution of knowledge regarding the influence of Artificial Intelligence (A1) on Human Capital Management in Ibero-America between 2021
and 2023. It investigates the integration of Al technologies into talent management practices, focusing on optimizing recruitment, development,
and retention processes through strategies such as Al-driven recruitment. The general objective of the study is to determine how Al impacts
Human Capital Management. Specific objectives include analyzing its influence on Payroll Management and employee performance control
in the region. The methodology is based on a systematic review of academic articles from sources such as Scopus, Scielo, and Redalyc. The
results highlight significant benefits in productivity, payroll control, and labor performance efficiency, emphasizing the transformation that
Al is generating in this area. Furthermore, the need to strengthen collaborative research in human resources in Ibero-America is underscored,
promoting development and innovation in the region and facilitating a strategic adoption of Al in talent management. In conclusion, Al is
enhancing performance and payroll management in Ibero-American organizations, optimizing resource allocation and promoting sustainable
growth among employees.
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Resumen— En el competitivo panorama empresarial actual, la
gestion del talento es crucial para el éxito organizacional. Este
estudio examina la evolucion del conocimiento sobre la influencia
de la Inteligencia Artificial (IA) en la Gestion del Capital Humano
en Iberoamérica entre 2021 y 2023. Se investiga la integracion de
tecnologias de 1A en prdcticas de gestion del talento, enfocdndose en
la optimizacion de procesos de reclutamiento, desarrollo y retencion
mediante estrategias como el reclutamiento impulsado por IA. El
objetivo general del estudio es determinar como la 14 impacta en la
Gestion del Capital Humano. Los objetivos especificos incluyen
analizar su influencia en la Gestion de Nominas y en el control del
rendimiento de los empleados en la region. La metodologia se basa
en la revision sistemdtica de articulos académicos de fuentes como
Scopus, Scielo y Redalyc. Los resultados evidencian beneficios
significativos en productividad, control de nominas y eficiencia del
rendimiento laboral, destacando la transformacion que la 1A esta
generando en este ambito. Ademds, se resalta la necesidad de
fortalecer la investigacion colaborativa en recursos humanos en
Iberoamérica, promoviendo el desarrollo e innovacion en la region
y facilitando una adopcion estratégica de la IA en la gestion del
talento. En conclusion, la IA esti mejorando la gestion del
rendimiento y de nominas en organizaciones iberoamericanas,
optimizando la asignacion de recursos y promoviendo un
crecimiento sostenible entre los empleados.

Palabras Clave-- Inteligencia Artificial, capital humano,
Iberoamérica.

I. INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacién se centra en la
influencia de la Inteligencia Artificial (IA) en la gestién del
capital humano en Iberoamérica entre 2021 y 2023. Desde su
concepcion en 1956 durante una conferencia en Dartmouth
College, el término "Inteligencia Artificial" ha experimentado
un desarrollo continuo y significativo en multiples entornos en
Colombia [1]. Actualmente, la IA esta integrada en todos los
sectores del mercado, destacando su versatilidad y capacidad
para personalizar soluciones, lo que ha revolucionado las
operaciones diarias y las decisiones empresariales. En esencia,
la IA busca replicar de manera técnica las funciones del cerebro
humano mediante avances en informatica, neurologia,
psicologia y linglistica [2].

En Espafia, la tecnologia y la transformacion digital se han
convertido en aliados del desarrollo organizacional vy

econdémico. La adopcién de IA en la gestién del capital humano
ha transformado las estrategias empresariales de adquisicion y
retencion de talento. Herramientas avanzadas de IA permiten el
analisis predictivo de datos, facilitando la anticipacién de las
necesidades laborales y la creacién de programas de desarrollo
personalizados. En América Latina, esta tendencia ha cobrado
un impulso significativo entre 2021 y 2023, destacandose la
automatizacion de los procesos de reclutamiento y la
implementacidon de sistemas de gestién del desempefio basados
en IA [3].

La motivacion principal de este estudio es comprender la
influencia de la adopcién de la inteligencia artificial (1A) en
aspectos importantes como el reclutamiento, la capacitacion, la
retencion del talento, la gestion de néminas y el rendimiento
laboral, con un enfoque particular en estos dos Ultimos. De esta
forma, se destaca cdmo la automatizacion y la mejora de las
experiencias laborales estdn fomentando entornos mas
adaptables y dindmicos, lo cual se traduce en un mejor
rendimiento y éxito empresarial.

I1. MARCO TEORICO

A. Inteligencia Artificial

La IA es una herramienta de la informatica con la tarea de
desarrollar actividades relacionadas a la inteligencia humana de
manera mas rapida [4], incluso hasta de tomar decisiones en
tiempo real [5]. En ese contexto se ha acrecentado el desarrollo
de la IA en diferentes &mbitos, dentro de los cuales estan los
Recursos Humanos, producto de ello los colaboradores de esas
areas han llegado a sentir cargas emocionales y efectos
mentales respecto a la manipulacion de su privacidad, sin
embargo, este efecto negativo se puede disminuir realizando
actividades de colaboracion entre humano e IA con procesos
transparentes [6].

Ya se cuentan con diferentes aplicaciones desarrolladas en
otros paises como Suiza en donde se abordan diferentes
actividades aplicadas desde el reclutamiento hasta la retencion
de talentos en Recursos Humando [7].

Aunque aun pocas empresas han implementado A para la
gestion de recursos humanos, se han obtenido resultados
positivos en términos de eficiencia y automatizacion de
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procesos [4]. Debido a que algunas IA llegan a tomar decisiones
basadas en algoritmos preconfigurados, estas actividades
pueden utilizarse para sacar conclusiones con el fin de adaptarse
al nuevo conocimiento para pronosticar deseos de los
empleados con el fin de generar motivacidn en ellos [5].

En ese sentido es imperativo que las instituciones
educativas realicen esfuerzos en capacitar a los profesores y
futuros profesionales en el uso de esta herramienta asignada a
la gestion del capital humano [8], por ende, las funciones de las
areas de recursos humanos se transformaran, para lo cual se
necesita personal con mente abierta a trabajar de manera
conjunta con este tipo de tecnologias [9]. Aunque la mayor
parte de las investigaciones se basan en regiones diferentes a la
Iberoamericana, donde ya se buscar impulsar estrategias para
que la colaboracion entre las 1A y la gestion de Recursos
Humanos se realice de manera sinérgica [10], aun se pueden
encontrar desafios que pueden ser manejados de manera
efectiva para su completa adaptacion de la IA a todas las
actividades de Recursos Humanos [11]. El objetivo que
aprovechar las oportunidades que brinda esta tecnologia
abordando beneficios de eficiencia y flexibilidad de las
operaciones, teniendo en cuenta la digitalizacién de multiples
actividades y documentos, que acapara hasta el desarrollo
sostenible [12] [13], [14], [15], [16].

En Espafia, la |A ya tiene el potencial de convertir las tareas
de Recursos Humanos en procesos automatizados y fluidos, que
pueden adoptar todas las actividades del area mencionada [2],
por ello la participacién humana con sus nuevos aportes sera
crucial, para el contacto humano y directo con el personal y
centrarse en nuevas estrategias de mejora [17].

La IA en la gestion del capital humano ofrece un cambio
significativo en la eficiencia y efectividad de las operaciones de
recursos humanos. Entre sus beneficios mas importantes se
encuentra el de mejorar la eficiencia y efectividad en la gestion
de capital humano al utilizar algoritmos avanzados y analisis de
datos. Al emplear inteligencia artificial para automatizar
procesos, se logra una reduccion de costos y un aumento en la
precision. Ademas, al potenciar la analitica de recursos
humanos con esta tecnologia, se pueden identificar de manera
maés efectiva los patrones de desempefio y rotacion del personal.
La combinacion de IA en la gestion empresarial optimiza la
eficiencia y permite comprender el rendimiento del equipo y
tomar decisiones méas informadas [18].

La transformacién impulsada por la inteligencia artificial
se extiende a la gestion del capital humano al reducir errores y
el tiempo dedicado a tareas administrativas. Esto se traduce en
una mayor satisfaccion y retencién de empleados gracias a una
retroalimentacion oportuna y una remuneracion equitativa.
Ademas, la IA revoluciona la seleccion de candidatos al
eliminar sesgos, automatizar tareas rutinarias y analizar grandes
volimenes de datos para evaluar el desempefio, lo que eleva la
productividad y eficiencia organizacional. Asimismo, optimiza
la gestion de ndéminas al garantizar remuneraciones
competitivas que refuerzan la satisfaccion y retencion del
personal, alineando estratégicamente la adquisicion y desarrollo

de talento con los objetivos organizacionales. Esta tecnologia
se posiciona como un pilar fundamental para obtener una
ventaja competitiva sostenible en el mercado [18].

Ademas de reducir errores y el tiempo invertido en
procesos administrativos, la inteligencia artificial incrementa la
satisfaccién 'y retenciébn de empleados mediante una
retroalimentacion precisa y una remuneracion equitativa. Esta
tecnologia también transforma la seleccion de candidatos al
eliminar sesgos, automatizar tareas rutinarias y analizar grandes
volimenes de datos para evaluar el desempefio, lo que impulsa
la productividad y eficiencia organizacional. Esta tecnologia
también mejora la gestion de ndéminas, garantizando
remuneraciones que fortalecen la satisfaccion y retencion del
personal, y alinea estratégicamente la adquisicion y desarrollo
de talento con los objetivos organizacionales, consolidandose
como un pilar fundamental para obtener una ventaja
competitiva sostenible [17].

Su integracién ha transformado los procesos tradicionales
de reclutamiento, permitiendo a las organizaciones mantenerse
competitivas en un entorno globalizado. La IA mejora la
eficiencia del reclutamiento al automatizar tareas como la
preseleccion de candidatos y la comunicacién con los
postulantes, reduciendo asi el tiempo y esfuerzo requeridos por
los reclutadores humanos. Los algoritmos de IA pueden
analizar réapidamente grandes volumenes de solicitudes,
identificando a los candidatos mas adecuados segln criterios
especificos, acelerando el proceso y mejorando la calidad de la
seleccion inicial. Ademas, la IA automatiza las respuestas y
proporciona actualizaciones oportunas a los candidatos,
mejorando su experiencia al recibir feedback inmediato sobre
el estado de sus aplicaciones. Sin embargo, la adopcién de IA
presenta desafios significativos, como la necesidad de realizar
inversiones considerables en tecnologia y capacitacion, asi
como la importancia de investigar mas sobre su
implementacidn en diversas regiones. Para lograr el éxito en su
implementacién, es importante que las empresas estén
dispuestas a adaptarse a estas nuevas tecnologias y manejar de
manera ética las preocupaciones que puedan surgir [19].

La adopcién de tecnologias como la automatizacion de 1A,
RPA y analisis de datos ha permitido a los equipos de recursos
humanos mejorar la eficiencia de automatizacién y liberar
tiempo para enfocarse en iniciativas estratégicas como la
contratacion y el desarrollo del personal. Ademas, la 1A ha
elevado la precision y la integridad de los datos, reduciendo
errores humanos y asegurando informacion consistente,
esencial para el cumplimiento normativo. Por otro lado, la
experiencia de los empleados se ha enriquecido con portales de
autoservicio y chatbots, facilitando el acceso a la informacién y
simplificando las tareas administrativas, lo que ha
incrementado la satisfaccion y el compromiso laboral. A pesar
de los desafios como la resistencia al cambio y la integracion
con sistemas heredados, las empresas que han implementado 1A
con éxito han logrado mejoras significativas en la eficiencia
operativa, reduccion de costos y una experiencia laboral mas
satisfactoria [20].
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Asimismo, ha propiciado una dindmica entre el talento
humano y la tecnologia, transformando el panorama de los
recursos humanos, desde el reclutamiento y la incorporacion
hasta el desarrollo y la retencién de empleados, permitiendo a
las organizaciones adaptarse continuamente a los cambios del
mercado, agilizar procesos y ofrecer oportunidades de
aprendizaje y desarrollo personalizado. La fusién de 1A y la
gestion del capital humano no solo es un avance tecnoldgico,
sino una estrategia para potenciar el capital humano y lograr
una ventaja competitiva sostenible [21].

La inteligencia artificial (IA) se ha convertido en una
herramienta indispensable para optimizar diversos procesos.
Un ejemplo claro es el uso de la IA en el reclutamiento, donde
herramientas impulsadas por IA pueden analizar grandes
volimenes de datos de candidatos, evaluando sus calificaciones
y experiencia de manera eficiente. Este andlisis no solo agiliza
el proceso de seleccidn, sino que también mejora la calidad de
las contrataciones al identificar a los candidatos mas adecuados.
Ademas, la IA permite personalizar los planes de desarrollo y
formacién, ajustandose a las necesidades y preferencias
individuales de los empleados. Esto se traduce en una mayor
motivacion y retencion de talento, ya que los empleados se
sienten mas valorados y comprendidos en sus trayectorias
profesionales. En resumen, la integracién de la 1A en la gestion
del talento no solo incrementa la eficiencia y efectividad de los
procesos, sino que también fomenta un entorno de trabajo mas
inclusivo y dindmico, preparandose mejor para las necesidades
futuras del mercado laboral [22], [23], [24], [25].

B. Gestion de Capital Humano

El informe de OIT/Cinterfor sobre el empleo de la
inteligencia artificial en la gestion del talento humano subraya
el aumento de su utilizacion en el ambito laboral. Se hace
especial énfasis en la aplicacion de algoritmos para evaluar y
certificar candidatos, lo que permite una evaluacion mas precisa
y objetiva de habilidades y competencias. Se destaca la
importancia de reentrenar a las personas en habilidades clave
como el pensamiento analitico, creativo, asi como en
inteligencia artificial y analisis de grandes volumenes de datos,
para satisfacer la creciente demanda de expertos en estos
campos en un entorno laboral en constante evolucion. Ademas,
se subraya la necesidad de adaptar los sistemas educativos y de
formacion para que se alineen con las necesidades del mercado
laboral, preparando a la fuerza laboral para los desafios y
oportunidades de la cuarta revolucion industrial [26].

El documento destaca la importancia de fomentar el
dialogo social y la colaboracién entre gobiernos, empleadores,
trabajadores y proveedores educativos para garantizar que la
inteligencia artificial beneficie a los trabajadores y a la
sociedad. Se hace hincapié en la necesidad de garantizar que el
uso de la inteligencia artificial en la gestion del talento humano
sea transparente, ético y cumpla con las regulaciones de
privacidad y proteccion de datos, evitando posibles sesgos
algoritmicos que puedan resultar en inequidad y
discriminacion. En este sentido, se destaca la importancia de

una planificacion estratégica que fomente la formacion
profesional, el reentrenamiento y la actualizacion de
habilidades para preparar a los trabajadores para los empleos
del futuro, promoviendo la relevancia de los programas de
formacién y educacion para satisfacer las cambiantes
necesidades del mercado laboral en la era de la inteligencia
artificial y la automatizacion [26].

El articulo aborda la gestion del talento humano en la era
de la inteligencia artificial, enfatizando la necesidad de una
adaptacion constante a la implementacién de tecnologias 1A
para optimizar el potencial humano y garantizar la
competitividad y crecimiento en el mercado. Se resalta la
importancia de capacitar al personal en 1A, identificar las areas
de conocimiento clave, monitorear el desempefio y desarrollar
habilidades que permitan ajustarse a las exigencias
organizacionales. Ademas, se subraya la necesidad de que las
empresas seleccionen candidatos idoneos segun  sus
necesidades especificas, utilicen datos del personal para
identificar areas de formacion necesarias y anticipen posibles
desafios mediante el andlisis continuo de los colaboradores. Se
postula la cultura tecnolégica como fundamental una vez
superados estos desafios iniciales, fomentando una adaptacion
constante a la tecnologia y la innovacién dentro de la
organizacion [27].

En el contexto de la gestion del talento humano en la era de
la inteligencia artificial en Costa Rica, se propone la
instauracion de una "nueva diversidad" en el entorno laboral,
donde las maquinas (IA) y los seres humanos colaboran de
manera eficaz. Se enfatiza la importancia de que los lideres
empresariales prevean y comuniquen los beneficios de esta
nueva dinamica, promoviendo la coordinacion y el
entrenamiento de equipos para alinear las contribuciones
humanas y de A con los objetivos corporativos. Se menciona
la inteligencia aumentada como un enfoque que amalgama las
mejores capacidades humanas con las de la IA para mejorar la
eficiencia en las labores laborales. Asimismo, se subraya que
las organizaciones pioneras en la adopcién de IA han
aprovechado al maximo esta tecnologia, ilustrandose con casos
exitosos en empresas como Google, Haier, Siemens y Apple
[27].

En Colombia, se examina como la inteligencia artificial
(IA) influye cada vez mas significativamente en las
organizaciones, transformando la gestion del talento humano en
un entorno empresarial digitalizado. Se enfatiza la necesidad de
actualizar las competencias del personal para adaptarse a las
nuevas dindmicas que surgen del uso de la IA, proponiendo un
equilibrio entre las capacidades de las maquinas y la creatividad
humana. El documento explora los beneficios de la IA en la
optimizacion de procesos, el fortalecimiento de habilidades y la
creacion de nuevas oportunidades laborales, instando a
directivos y empleados a aprovechar plenamente el potencial de
esta tecnologia para estimular la innovacion y mejorar la
eficiencia dentro de las organizaciones [28], [24], [29], [30].

C. Gestion de Néminas
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La utilizacion de la IA ha sido un factor crucial y clave para
los procesos de pagos que ha generado como consecuencia la
mayor satisfaccion de los empleados por el cumplimiento
oportuno y libre de posibles errores [31], estos resultados se han
obtenido sobre todo en empresas modernas donde se afectan las
funciones de los gerentes de Recursos Humanos hacia nuevas
actividades orientadas a la gestion de estrategias [32], donde el
aspecto juridico puede estar involucrado y modificado para la
correcta gestion de aspectos legales y normativos para todo tipo
de trabajador, donde se incluyen los colaboradores con
discapacidad [33].

Hoy, la inteligencia artificial se ha transformado en una
herramienta importante para los equipos de Recursos Humanos,
permitiendo desarrollar y agilizar tareas automaticas, lo que
alivia a los trabajadores a concentrarse mas en las actividades
que requieren interaccion humana. Dicha inteligencia esta
transformando la direccion de los puestos de recursos humanos
al agilizar procesos que habitualmente tomarian dias o semanas,
como gestion de documentos y contratos, control de horarios
laborales, analisis de datos para decidir y seleccion de
candidatos mediante el filtrado automatico de curriculos. Un
ejemplo claro de como dicha inteligencia puede mejorar el
reclutamiento de talento es Job vite, una plataforma
contratacion avanzada. Esta aplicacion mejora la experiencia de
los empleados al realizar un seguimiento del desempefio y la
productividad, y fomenta el desarrollo continuo de habilidades.
Ademas, usa chatbots con tecnologia IA para conectarse de
manera efectiva con los candidatos, filtra de manera automatica
curriculos y perfiles con un enfoque en el analisis predictivo
para anticipar futuras necesidades. Asimismo, Job vite ofrece
es una plataforma que brinda una solucién innovadora para
poder eliminar sesgos en la seleccion de personal, identificando
el talento en medio sociales y mejorando la toma de decisiones.
De esta manera, en Espafia, herramientas como Job vite
mejoran la eficiencia, impulsan la transformacion digital que
fomentan una cultura corporativa enfocada en objetivos
estratégicos, lo que conduce a una mayor efectividad en la
gestion de talentos [34].

Por otro lado, el sistema de ndémina presentado en la nube
contiene una cantidad considerable de beneficios, de tal forma
que los sistemas de ndminas tradicionales llegar a ser
catalogados como obsoletos, debido a las limitaciones que
tienen. Ademas, se recalca la implementacion de un modelo de
datos de nomina y su adaptacion en Google Cloud Platform
Engine, dicha plataforma desplaza la necesidad de usar
servidores o infraestructura. También se analizan en varios
aspectos, como el rendimiento optimo y la seguridad en la nube,
para maximizar el provecho de herramientas como el escalado
automatico, equilibrio de carga y la autenticacién
multifactorial. De todo lo antes mencionado se concluye que
adoptar un sistema de gestion de néminas basado en la nube
potencia la eficiencia, seguridad e incluso el rendimiento,
respecto a los sistemas convencionales, todo ello gracias a la
incorporacion de tecnologias avanzadas [35].

La IA ha transformado la gestion de recursos humanos,
mejorando funciones clave como la seleccidn y gestion de
candidatos, la evaluacion del desempefio y la formacion de los
empleados. Herramientas como Job vite permiten una seleccion
mas eficiente y justa, reduciendo costos y sesgos. La IA
también ayuda con evaluaciones precisas y frecuentes,
identifica necesidades de capacitacion y proporciona
retroalimentacion en tiempo real. Sin embargo, es importante
ofrecer capacitacion idonea para superar la resistencia al
cambio. La integracion de la inteligencia artificial en este
proceso de reclutamiento supone una transformacion completa
de los procesos, comenzando desde la seleccion hasta el
desarrollo profesional. En Gltima instancia, la 1A en RRHH
promete afinar la eficiencia y efectividad, reducir errores y
prejuicios, y profesionalizar las practicas de gestién de recursos
humanos [36], [37].

D. Rendimiento Laboral

La inteligencia artificial (IA) en el ambito laboral presenta
ventajas como desafios significativos en Espafia. Como parte de
las ventajas, se destaca que la IA aumenta la productividad al
optimizar procesos, reduce costos como la mano de obra y
aumenta la eficiencia en la gestion de recursos disponibles. Esto
sugiere que puede conducir a un rendimiento mas eficaz y
competitivo en las organizaciones. Por otro lado, Presenta
desafios como el sesgo algoritmico que puede perpetuar
discriminacion inconsciente, y con ello limitar la diversidad de
la fuerza laboral y afectar negativamente a ciertos grupos de
personas. Ademas, se presentan dificultades al evaluar
habilidades intangibles mediante la IA, lo que podria llevar a
descartar candidatos valiosos, lo que podria impactar en la
calidad del rendimiento laboral y en la seleccion de personal
[38].

Para maximizar el rendimiento laboral en este contexto, se
enfatiza la necesidad de Implementar politicas y practicas que
promuevan la equidad, transparencia y ética en el uso de la IA.
Es fundamental invertir en la capacitacion digital de los
trabajadores para garantizar una adaptacion efectiva a los
cambios tecnoldgicos, mejora continua en el rendimiento
laboral y potenciar el rendimiento sostenible de sus empleados
[38]. Las aplicaciones de TA han demostrado tener beneficios
en la satisfaccion y sobre todo en el rendimiento profesional del
personal [21].

Por ejemplo, en Pert, podemos mencionar a Oracle HCM
Cloud que es un software que permite a las empresas mejorar el
control del reclutamiento con IA, aumenta la eficiencia en la
contrataciéon laboral, automatizacion de formacion de
empleados y supervisar efectivamente el rendimiento laboral.
Esta tecnologia optimiza los procesos de recursos humanos,
resultando en una mayor productividad, una gestion mas
eficiente del talento y una toma de decisiones més informada en
cuanto al rendimiento laboral. Oracle HCM Cloud facilita la
supervision y evaluacion del desempefio de los empleados,
ademas destaca por adaptarse a las necesidades especificas de
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cada cliente, lo que permite a las empresas construir soluciones
segun se ajusten a sus requerimientos. Esta flexibilidad es
fundamental para que las organizaciones en América Latina
puedan implementar un sistema de gestiéon de recursos humanos
alineados con sus objetivos y estrategias empresariales, que
permitird mejorar la eficiencia en la administracion del personal
y potenciando el desarrollo de colaboradores, para alcanzar el
éxito en un entorno empresarial cada vez mas competitivo [39] .

I1l. METODOLOGIA

La investigacion se basa en una revision sistematica, en el
cual se emplea un enfoque cualitativo para analizar en
profundidad y sintetizar estudios, articulos y documentos que
reflejen la influencia de la inteligencia artificial (IA) en la
gestion del capital humano en empresas de América Latina
entre los afios 2021 y 2023. La revisidn sistematica permite
recopilar y estructurar la informacién relevante es un tipo de
estudio de investigacién cuyo objetivo es dar una vision
completa y objetiva de un tema en particular. Se lleva a cabo
buscando y evaluando todos los estudios de investigacion
relevantes sobre el tema y luego sintetizando los hallazgos en
un solo informe [40].

El proceso de recopilacién de informacion comenzé con la
identificacion de las variables independientes (IA en gestion de
capital humano) y dependientes (gestion de noéminas y
rendimiento laboral). Posteriormente, se utiliz6 una estrategia
de busqueda sistematica en bases de datos académicos como,
Scopus, Scielo y Redalyc. Se establecieron criterios para
seleccionar estudios relevantes, considerando idioma, fecha de
publicacién y enfoque en América Latina.

Durante la basqueda, se encontraron algunas limitaciones,
como la disponibilidad de estudios centrados en la region
iberoamericana y la escasez de informacion sobre el impacto de
la 1A en las dimensiones analizadas, debido a su reciente
implementacion. Ademas, se considerd crucial mantener una
perspectiva critica durante todo el proceso, evaluando de
manera rigurosa la validez y fiabilidad de las fuentes

consultadas.
TABLA |

REFERENCIAS RELEVANTES DE IA Y GESTION DE CAPITAL
HUMANO EN IBEROAMERICA

Tipo Autores Afio Pais
Referencia
Reporte Berrio, N. 2021 Colombia
Acrticulo Canossa, H., & Peraza, N. 2023 Costa Rica
Tesis Chavez, L. 2022 Perd
Acrticulo Del Toro, L., & Enrique, J. 2023 Espafia
Articulo Ped~raja, L., Rodriguez, E., & 2022 Espafia

Muhoz, C.

Acrticulo Perez, J. 2023 Espafia

. Sanabria, J., Silveira, Y., .
Atrticulo Pérez. D., & Cortina, M. 2023 Colombia
Acrticulo Useros, L. 2022 Espafia
Reporte Vargas, F. 2023 Uruguay

Nota: Elaboracion propia

A pesar de las limitaciones encontradas, este enfoque
permitié generar un analisis de cdmo la IA estd impactando las
practicas de gestién del capital humano en la region durante el
periodo especificado, utilizando técnicas de agrupacion
teméatica y comparacién cruzada para identificar patrones,
tendencias y conclusiones comunes entre los estudios
revisados, obteniendo conclusiones fundamentales en evidencia
solida y relevante para empresas y profesionales interesados en
optimizar sus estrategias en un entorno laboral cada vez méas
digitalizado y competitivo, en la Tabla 1 podemos encontrar las
referencias directas de Iberoamérica relacionadas al tema de
investigacion.

1V. DISCUSION DE RESULTADOS

Respecto al OG, se denota que la IA ha cambiado las reglas
de juego en las actividades de Recursos Humanos, que rigen
desde el reclutamiento y procesos de seleccion de personal
hasta el proceso de pagos y satisfaccion de los empleados [2],
para que los gestores que pertenecen al area de Recursos
Humanos se centren en el contacto directo con el personal de
las empresas [17]; no obstante, debe tenerse sumo cuidado con
la implementacion de estas herramientas para evitar perder
inversiones en su desarrollo y aplicacion efectiva [18].

Para el OE1, se puede verificar que la IA trabaja como un
marco operativo para las actividades de ndminas, para el control
de multiples bases de datos como los rangos salariales [31], por
ello se pueden identificar diversas bondades para el manejo de
los salarios y sus componentes [32]. Sin embargo, se debe tener
muy en cuenta el aspecto legal y regulatorio que es diferente
para cada region de acuerdo con sus caracteristicas juridicas
[33].

Finalmente, en lo que respecta al OE2, el control del
rendimiento de los empleados se ve influenciado por la
satisfaccion del cumplimiento oportuno del area de recursos
humanos con el uso de la IA [21], pero debe tenerse siempre en
cuenta lo mencionado anteriormente con los aspectos
regulatorios ya que ello puede cambiar dependiendo de los
gobiernos y politicas de cada pais [33].

V. CONCLUSIONES

Se concluye que el impacto de la inteligencia artificial en
la gestion de recursos humanos, respecto a los diversos rubros
en los cuales se ha ido aplicando en los ultimos afios, recibid
una gran acogida, debido a la capacidad para mejorar la calidad
del reclutamiento, agilizar la evaluaciéon de candidatos, integrar
datos, analizar informacidon y tomar decisiones imparciales.
Estudios han demostrado que las tecnologias de inteligencia
artificial, entre ellas como Job vite facilitan el acceso a mas
candidatos, cumplen con criterios especificos de manera
eficiente, reducen costos y mejoran la gestion de curriculos.
Aunque la inteligencia artificial atin no reemplaza por completo
al equipo de recursos humanos, proporciona significativos
aportes a dicho proceso, capaces de manejar grandes volimenes
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de candidatos, mejorar la eficiencia y minimizar errores. Su rol
tan competitivo, debido a que puede procesar mayor cantidad
de postulantes en un menor tiempo. A pesar de, los desafios en
su integracion, dicha inteligencia brinda varios beneficios,
respecto dicho proceso de reclutamiento, entre ellos ofrece una
perspectiva significativa para la eficacia y eficiencia futura en
la gestion de recursos humanos y la reduccion de costos en
dichos procesos [36].

Durante los afios 2021 y 2023, la inteligencia artificial ha
tenido un impacto significativo en la gestion de recursos
humanos en empresas de América, mejorando la eficiencia en
procesos como el reclutamiento y la seleccion al analizar
grandes volumenes de datos. Esto ha permitido reducir tiempos
y costos asociados. En Uruguay se menciona que, a pesar de los
beneficios, la adopcion de IA también ha generado
preocupaciones, como la posible reduccion de empleos,
especialmente entre trabajadores con habilidades digitales
limitadas. Para mitigar estos efectos, se subraya la importancia
de implementar programas de formacion adecuados y promover
un didlogo inclusivo entre gobiernos, empleadores y
trabajadores para asegurar una distribucion equitativa de los
beneficios que genera dicha inteligencia artificial [26].

La inteligencia artificial generd un gran aporte en la gestion
de recursos humanos, ello se ve reflejado en el mayor alcance y
acogida que esta teniendo por parte de las empresas, ya que cada
vez mas se suman a adoptar dicha tecnologia en sus procesos,
debido a que ello ofrece una mayor eficiencia, agilizacion y
filtrado de candidatos, y que influye directamente en el buen
desenvolvimiento y rendimiento de los colaboradores. Sin
embargo, integrar dicha tecnologia en las empresas conlleva los
altos costos de inversion y la necesidad de tener personas que
tengan competencias digitales. A pesar de esto, la tendencia a
la automatizacion y el uso de inteligencia artificial en la gestion
de recursos humanos continia, con la transformacion en el
mercado laboral [38].

V1. RECOMENDACIONES

Se recomienda a las empresas en Iberoamérica seguir
invirtiendo en la capacitacion de su personal en inteligencia
artificial (IA) para garantizar que estén preparados para
aprovechar al maximo las herramientas tecnologicas
disponibles en la gestion del capital humano. Esta inversion no
solo mejorara la eficiencia operativa, sino que también
potenciara la capacidad de los empleados para contribuir de
manera mas efectiva a los objetivos organizacionales.

Para mejorar el rendimiento laboral, se sugiere utilizar
herramientas como Job vite, Oracle HCM Cloud u otras que
aporten a la gestion de nominas y el rendimiento laboral. Por
ejemplo, en el ambito de la gestion de ndominas, Job vite puede
asegurar una administracion mas precisa y eficiente, reduciendo
errores y mejorando la satisfaccion general de los empleados; y
respecto al rendimiento laboral, Oracle HCM Cloud permite
evaluar de manera precisa el desempefio de los colaboradores,
identificar patrones de comportamiento y areas de mejora,

facilitando asi la implementacion de estrategias efectivas para
el desarrollo profesional individual.

Ademas, se insta a las organizaciones a promover una
cultura que fomente la adaptacion constante a la tecnologia y la
innovacion, facilitando la colaboracion efectiva entre humanos
y sistemas de inteligencia artificial. Esta practica conducira a
una gestion del capital humano mas eficiente y estratégica,
esencial para mantener la competitividad y la resiliencia en un
mercado en constante evolucion. Juntamente con las
capacitaciones en las empresas y las instituciones educativas.

Al concluir el estudio, se recomienda promover la
colaboracion internacional entre investigadores
iberoamericanos y de otras regiones para avanzar en el
conocimiento y aplicacion de la A en la gestion del talento. Es
esencial invertir en la capacitacion continua de profesionales de
recursos humanos en la regién, adoptando gradual y
estratégicamente la TA en areas clave como la gestion de
néminas y el rendimiento laboral. Se debe establecer un
monitoreo constante y promover el cumplimiento de practicas
éticas y regulatorias para asegurar un uso seguro y €tico de la
IA, protegiendo los derechos de los empleados.
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