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RESUMEN

A pesar de su naturaleza controvertida, la Inteligencia artificial (IA) ha emergido como
un catalizador de cambios y transformaciones en la humanidad. Su capacidad para
automatizar tareas y aumentar la eficiencia de los procesos productivos ha redefinido
el ambito laboral. El presente trabajo tiene como objetivo analizar cdmo la IA esta
revolucionando los procesos de recursos humanos: atraccidon, retencion, desarrollo y
gestion del talento. Para ello, se ha llevado a cabo un Analisis Documental de
Contenidos (ADC). Este estudio ofrece una panoramica de las nuevas tendencias que
estan redefiniendo coémo gestionamos a las personas que trabajan en nuestras

organizaciones.

Palabras clave: Recursos Humanos; Inteligencia Artificial; Gestion del talento;

Organizacién/Empresa.
ABSTRACT

Despite its controversial nature, Artificial Intelligence (Al) has emerged as a catalyst for
change and transformation in humanity. Its ability to automate tasks and increase the
efficiency of production processes has redefined the workplace. This paper aims to
analyze how Al is revolutionizing human resources processes: attraction, retention,
development and management of talent. For this purpose, a Document Content
Analysis (DCA) has been carried out. This study provides an overview of the new trends

that are redefining how we manage the people working in our organizations.

Keywords: Human Resources; Artificial Intelligence; Talent Management;

Organization/Company.

Cdédigo de clasificacion JEL: Cdodigo de clasificaciéon JEL: J24: Capital humano;
Cualificacién; Eleccion de ocupacién; Productividad del trabajo, M12: Gestion de
personal, M53: Formacién, O15: Recursos humanos; Desarrollo humano; Distribucién

de la renta; Migraciones, 032: Gestion de la innovacidn tecnoldgicay de la | + D.
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1. INTRODUCCION

Los trabajadores han adquirido un papel fundamental en las organizaciones. Han
pasado de ser un simple factor de produccidn a, como ya apunté Chiavenato (1999), la
columna vertebral de cualquier organizacién. Por esta razén, una gestion de recursos
humanos (RRHH) debe adaptarse a los nuevos entornos tan complejos y con un gran
protagonismo de la tecnologia. Entre los avances tecnolégicos mas significativos de los
ultimos afios se encuentra la Inteligencia artificial (IA), que ha irrumpido en las
empresas y en el mercado de trabajo, redefiniendo los roles, las habilidades y las
oportunidades laborales. A pesar de la incertidumbre que rodea este fendmeno, algo

parece seguro: la IA ha llegado para quedarse.

Mientras que las empresas vislumbran en la IA un “aliado” para impulsar la
productividad, muchos de los trabajadores sienten cierta incertidumbre y miedo a ser
reemplazados. Infolobs (2024), plataforma de empleo en Espafia, ha realizado una
encuesta entre la poblacién ocupada y 2 de cada 5 trabajadores (37%) opina que la IA
podria sustituir gran parte de las plantillas de empleados y eso conllevaria un alto

indice de despidos, con las consecuencias negativas que supondria.

Segun sefialan los economistas de Deutche Bank Research, Reid y Allen (2023), a lo
largo de la historia, los avances tecnolégicos siempre han ido acompanados de temor,
de hecho, estas preocupaciones son, incluso, anteriores a la Revolucién Industrial. Por
ejemplo, en 1589, la reina Isabel | de Inglaterra se negd a conceder una patente al
inventor de la maquina de tejer por temor a que se quedaran obsoletas las manuales.
Pero en realidad, el andlisis del desempleo a lo largo de la historia revela que éste no es
un efecto directo de los avances tecnoldgicos, sino que responde, principalmente, a los
ciclos econémicos. Numerosos economistas sostienen que la IA generara un mayor
numero de empleos que los que eliminard. Al igual que la maquina de vapor y las
fabricas marcaron el fin de siglos de estancamiento, la Cuarta Revolucion Industrial, en
la que nos encontramos inmersos en la actualidad, redefinira la estructura de nuestra
sociedad, de nuestras empresas, de nuestros empleados, en definitiva, de las personas

en general.

La IA ofrece un enorme potencial para mejorar la eficiencia y la productividad, pero
debemos abordar la implementacion y el desarrollo de la IA desde una perspectiva
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equilibrada que preserve las capacidades humanas para garantizar un futuro en el que
la IA sea una “aliada” en nuestro desarrollo y no que, por el contrario, limite nuestro

potencial.

Mi motivacién detras de esta eleccidon de TFG es, principalmente, mi interés por los
RRHH. En mi opinién, los RRHH desempefian un papel fundamental dentro de
cualquier organizacién. Fomentar un ambiente laboral propicio y mantener a los
trabajadores motivados redunda en un beneficio mutuo, tanto para la empresa como
para sus empleados. Adicionalmente, ver como la digitalizacidon esta impactando en
practicamente todos los aspectos de nuestro entorno me genera un gran interés por
conocer su influencia en el ambito de los RRHH y las novedosas herramientas que han

surgido a raiz de este fendmeno.

El presente trabajo tiene como objetivo general desarrollar un andlisis exhaustivo del
papel actual de la IA en el ambito de los RRHH. Dentro de los objetivos especificos

encontramos:

- Analizar la evolucion de la IA en el trascurso de los ultimos afios y sus funciones
dentro del departamento de RRHH.

- ldentificar las principales ventajas y las desventajas del uso de la IA en la gestion
de RRHH, asi como, los riegos y los futuros desafios.

- Describir las nuevas herramientas y programas que han surgido graciasalalAy

que facilitan el trabajo a los responsables de RRHH y a los trabajadores.

El contenido del trabajo se ha estructurado en cuatro partes légicamente relacionadas
entre si. En primer lugar, se ha desarrollado un marco tedrico-conceptual sobre la IA, su
evolucion, tipos, su regulacién y sus campos de aplicacién. En este mismo apartado,
también, se ha desarrollado un apartado sobre el departamento de RRHH, su historia y
como la llegada de la IA lo estd transformando. En segundo lugar, se ha explicado la
metodologia llevada a cabo a la hora de realizar el trabajo de campo, en este caso, el
ADC. A continuacidn, se describen los principales resultados del trabajo de campo
realizado. En cuarto lugar, se cierra el trabajo presentando las principales conclusiones

e implicaciones que derivan del mismo.

Pagina | 6



2. MARCO CONCEPTUAL

Este apartado se apoya en dos pilares fundamentales que constituyen las bases
conceptuales de este TFG. Comenzaremos conociendo qué es la IA y como ha
evolucién y, posteriormente, profundizaremos en cdmo la IA puede utilizarse para

gestionar el talento en las organizaciones.

2.1. IA: Conceptualizacion y evolucion
Segun la Real Academia Espafiola (RAE), la IA es la «disciplina cientifica que se ocupa
de crear programas informadticos que ejecutan operaciones comparables a las que

realiza la mente humana, como el aprendizaje o el razonamiento légico»

En otras palabras, IA se define como la habilidad de las maquinas para procesar
informacioén a través de los algoritmos, aprender de los datos y tomar decisiones de
forma auténoma, imitando el comportamiento humano. A diferencia de los humanos,
los sistemas de IA son capaces de analizar mucha informacién simultdneamente sin
necesidad de descansar. El desarrollo de estas capacidades ha permitido a la IA asumir
tareas que anteriormente solo podian ser llevadas a cabo por humanos. (Rouhiainen,

2018).

Durante la Segunda Guerra Mundial, con la creacion de los primeros ordenadores, los
cientificos apoyaban la posibilidad de que estos ordenadores fueran inteligentes y
empezaron a trabajar en los algoritmos. No podemos hablar de IA sin mencionar a Alan
Turing, uno de los cientificos mas influyentes del siglo XX. El test de Turin (1950), que
ofrece la forma de medir si una maquina es inteligente, y sus aportaciones a la Teoria
de la Calculabilidad, supusieron un gran avance para la IA; pero no fue hasta 1956
cuando los objetivos de la IA fueron establecidos en la Conferencia de Dartmouth.
Presentaron el concepto de IA como “la capacidad de una maquina pasa simular
cualquier forma de aprendizaje y de inteligencia” y desarrollaron 7 problemas de la IA
que buscaron resolver en la conferencia (McCarthy, Minsky, Rochester, & Shannon,

2006):

- Insuficiencia e incapacidad de los ordenadores para procesar y memorizar
tanta informacién como un cerebro humano.

- Dificultad para programar un ordenador en base al lenguaje humano.
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- Incapacidad de las maquinas de mejorarse a si mismas.

- La dificultad de imitar el cerebro humano a través de una red neuronal
artificial.

- Complicacion de la Teoria de la dimensidn del calculo.

- Conseguir resumir la informacién a partir de los datos obtenidos.

- Laausencia de creatividad y pensamientos imaginativos de las maquinas.

El nacimiento de la IA no fue un evento repentino, sino un proceso de creaciéon que se
extendid a lo largo de un siglo. La formulacién de la Teoria de la IA se debe en gran
medida a dos herramientas matematicas esenciales: la estadistica y la teoria de las
probabilidades (Caiafa & Lew, 2020), pero requiri6 de la confluencia de diversas

disciplinas, desde las matematicas hasta la légica informatica.

La siguiente figura (figura 2.1), a continuacién, representa los principales hitos, los
autores influyentes y los avances tecnolégicos que han dado forma a esta poderosa
tecnologia, permitiéndonos comprender su trayectoria y su impacto en la sociedad

actual, de un modo visual y sintético.

Figura 2.1. Hitos en la evolucidn de la IA

como un humano.

|
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2.1.1. Tipos de Inteligencia Artificial

Arend Hintze, profesor de Biologia Integrada y Ciencias de la Computacién en la

Universidad de Michigan, propone una clasificacion de cuatro tipos de IA segln las

funciones que puedan llevar a cabo. [1]

Las mdaquinas reactivas: Es el nivel mas bdsico de la clasificacién. A pesar de
emplear inteligencia artificial, no poseen la facultad de tomar decisiones por si
mismas porque no son capaces de formar recuerdos.

La memoria limitada: La memoria con la que cuentan, aunque sea limitada,
permite la transformacion de los datos en aprendizaje. Pese a la corta duracion
del almacenamiento de los aprendizajes, este avance permite que las maquinas
tomen decisiones basadas en su experiencia.

Las maquinas con una “teoria de la mente”: Alcanzado este nivel, las maquinas
adquieren la capacidad de procesar emociones y llevar a cabo procesos de
reflexién similares a los del pensamiento humano. Si bien aun no existen
aplicaciones practicas dentro de esta categoria, se anticipa que sea uno de los
modelos mas innovadores y revolucionarios.

La autoconciencia: Es el nivel mas elevado donde las maquinas no solo
descifran emociones, sino que también forjan su propia sensibilidad. Como en
el caso de la teoria de la mente, el desarrollo de la autoconciencia en las

maquinas aun requiere un largo camino de investigacion y desarrollo.

Por otro lado, Norvig y Russell, dos prestigiosos informaticos, proponen en su libro

“Inteligencia artificial: un enfoque moderno”, una clasificacion seglin enfoques

humanos y racionales.

Sistemas que piensan como humanos: Capturan la esencia del pensamiento
humano con la intencién de automatizar situaciones relacionadas con la toma
de decisiones o la resolucién de problemas.

Sistemas que actuan como humanos: Replican la conducta humana para
optimizar la eficiencia de las acciones. El mejor ejemplo para entender esta

categoria son los robots humanoides.
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e Sistemas que piensan racionalmente: El objetivo principal de esos sistemas es
imitar el razonamiento y la légica del pensamiento humano. A través de
modelos computacionales, se analizan las capacidades mentales para crear
sistemas capaces de percibir, razonar y actuar.

e Sistemas que actuan racionalmente: Persiguen imitar de manera racional las
acciones y decisiones humanas. Este tipo de IA se suele relacionar con

conductas inteligentes en artefactos.

2.1.2. Machine Learning y Deep Learning

En la IA confluyen varias disciplinas, dando lugar a subcampos interconectados. De los
subconjuntos de la IA, el aprendizaje automatico ha cobrado auge en los ultimos afos.
Samuel (1959) acuiid el término de Machine learning (aprendizaje automatico) y lo
definié como “la capacidad de aprender sin ser programado explicitamente”. Cred el
primer programa de aprendizaje informatico, “Damas” que, a través del analisis de las
jugadas y la identificacion de patrones, sentaban las bases para el desarrollo de

algoritmos de aprendizajes.

Figura 2.2. Diagrama de Venn de las subdreas de la IA y los tipos de machine learning

( APRENDIZAJE SUPERVISADO )

INTELIGENCIA ARTIFICIAL

C APRENDIZAJE NO SUPERVISADO )

( APRENDIZAJE POR REFUERZO )

( APRENDIZAJE SEMISUPERVISADO )
DEEP

LEARNING

( APRENDIZAJE DE TRANSFERENCIA )

Fuente: Elaboracién propia, adaptado de Gillem (2022).

Por otro lado, el Deep learning es un subconjunto del Machine learning. Se trata de una
red neuronal creada por algoritmos en capas que imita el comportamiento humano y
gue permite aprender a partir de una gran cantidad de datos. En 1958 se sentaron las
bases de la neurona artificial como redes profundas, es decir, con mas de una capa

oculta en una red neuronal.
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La convergencia de la Inteligencia Artificial, Machine Learning y Deep Learning abre un
mundo de posibilidades para el analisis de grandes conjuntos de datos, detectando

patrones y conocimientos ocultos.

Pero no todo son ventajas, cada vez es mayor la preocupacién por la seguridad
cibernética y el tratamiento de los datos personales. La falta de transparencia sobre
quien accede y utiliza la informacién genera una creciente incertidumbre, una
incégnita que aun no tiene solucién. Ademds, a medida que estos sistemas
evolucionan, se vuelven mas complejos y dificiles de entender y eso supone una falta

de transparencia.

Manejados con responsabilidad pueden ser una herramienta transformadora para el
progreso social. Su potencial es innegable, pero su impacto positivo dependera del uso

ético y responsable que se le de por todos, sociedad, empresa e individuos.

2.1.3. Regulacion del uso de la IA

La aprobacion de la Ley de Inteligencia Artificial de la Unidn Europea [2] representa un
hito histérico ya que se trata de la ley pionera y un paso crucial para la regulacién
responsable que garantice la seguridad y la transparencia en el desarrollo y uso de la
IA. Fue promulgada el 13 de marzo de 2024 y su propdsito principal es conseguir un
equilibrio entre la innovacién y la proteccién de los derechos humanos, fomentando la

excelencia tecnoldgica y garantizando a los europeos la confianza en la IA.

El Reglamento establece un sistema de categorizacién del riesgo y clasifica los

diferentes sistemas de |IA en cuatro niveles, en funcién de su impacto en la sociedad.

Figura 2.3. Catalizacién del riesgo de la IA

RIESGO INACEPTABLE A Son una amenaza y quedan directamente prohibidos.

ALTO RIESGO - Quedan sujetos a obligaciones estrictas
RIESGO LIMITADO - Riesgos asociados con la falta de transparencia

RIESGO MiNIMO - Se permite el libre uso, la mayoria entran en esta categoria.

Fuente: Elaboracién propia.
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Como entidad de supervisidn se ha creado la Oficina Europea de IA?, que se encargara

de controlar el cumplimiento de la ley en los 27 Estados miembros de la UE.

2.1.4. Campos de aplicacion de la IA

Numerosos campos y ciencias han encontrado en la IA una aliada, reconociéndola
como una herramienta invaluable para ampliar las fronteras del conocimiento. Las
capacidades de la IA se extienden mads allad de su inicial funcidén de automatizacién de
las tareas repetitivas y ha empezado a implicarse en dreas que incluso requieren
capacidades cognitivas complejas que hasta el momento solo se consideraban parte

del intelecto humano.

Si nos trasladamos al sector de salud, la IA puede mejorar la calidad de vida del
paciente disminuyendo el tiempo de recuperacién y de diagndstico, pero también
ayuda a los médicos a generar diagndsticos mas completos y confiables y sirve de

apoyo en trabajos tediosos.

Por otro lago, en términos de educacién, la IA tiene numerosas aplicaciones. Permite
crear programas de aprendizaje personalizados adaptados a las necesidades de cada
alumno (Moreno, 2019). Mediante la introduccion de chatbots, los alumnos pueden

consultar cualquier duda en horario no lectivo.

También en el sector del transporte, la |IA, aparte de aumentar la eficiencia, ofrece
soluciones para mejorar la seguridad y la sostenibilidad. En relacién con la logistica,
crea una programacion éptima de rutas para que los tiempos de espera sean minimos

y la ruta se pueda ajustar en tiempo real. [4]

Por ultimo, en el sector financiero la implementacion de la IA ha supuesto la
automatizacién de numerosos procesos financieros. Esto significa que cada transaccién
se examina en tiempo real, lo cual estd ayudando a luchar contra el fraude. También se
estdan empleando asistentes virtuales para mejorar la atencién al cliente. En esta linea,
en el dmbito juridico, los sistemas de IA se inspiran en el racionamiento de los
profesionales del derecho para abordar desafios legales y resolver casos practicos

reales.

1 Se trata de un regulador a escala de la UE creado por la Comisién Europea y que serd el centro de la
experiencia de la IA. Perseguira el uso confiable de la IA para proteger contra los riesgos de la IA. [3]

Pagina | 12



2.2.RRHH e IA

Una vez entendida la IA en términos mds generales, en este apartado vamos a por el
foco en su vinculacidon con los recursos humanos en las empresas y organizaciones,
suponiendo esta un punto de inflexién con su llegada que ha supuesto toda una

revolucién en la forma de gestionar el talento humano.

2.2.1. RRHH antes de la IA

El origen de los RRHH se encuentra estrechamente ligado a los desafios sociales y
econdmicos que origind la Revolucion Industrial. La mecanizacion y la produccidén en
masa, caracteristicas distintivas de este periodo, dieron lugar a una creciente
insatisfaccion entre los trabajadores, quienes enfrentaban duras condiciones laborales
y una baja calidad de vida. Esto produjo una necesidad de mejorar la realidad laboral y
potenciar el valor del talento humano y las empresas comenzaron a implementar
medidas para abordar estos problemas. Una de las medidas mas relevantes fue la

creacion de los “Departamentos de Bienestar”.

El economista John R. Commons fue el primero en utilizar el término de “Recursos
Humanos” en su libro “Distribucién de la riqueza” en 1894; pero no fue hasta 1920
cuando los trabajadores empezaron a percibirse como activos de capital dentro del

negocio.

Un periodo crucial en el auge de los RRHH es el que transcurre entre el final de la
Primera Guerra Mundial (1914-1918) hasta la Gran Depresién (1939). Durante este
periodo aparecieron nuevas leyes que obligaban a las empresas a cumplir ciertas
funciones sociales y que hicieron ganar importancia al concepto de clima social. A raiz

de lo anterior, el departamento empezd a crecer y a asemejarse a lo que es hoy en dia.

La evolucién de los RRHH se suele dividir en cuatro etapas. Véase tabla 2.1 a

continuacion
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Tabla 2.1. Etapas en la evolucion de los RRHH

Etapa Administrativa

Etapa de Gestion

Principios del S.XX hasta los afios 60

Entre los 60 y 80

Se enmarca dentro de la era de la

produccién  racionalista, la  mayor
preocupacion era conseguir un aumento
de productividad al menor coste. El
trabajador es simplemente un factor de
produccién y es un coste que hay que
minimizar. La funcién de los RRHH en esta
econdmico-

etapa se limita a lo

administrativo.

Empiezan a tenerse en consideracion las
necesidades de tipo social. En esta etapa
el trabajador sigue considerandose un
coste que hay que minimizar, pero con
una orientacién proactiva. Se ubica en la

era de las “relaciones humanas”

Etapa de desarrollo

Etapa estratégica

Década de los 80

Década de los 90

La “administraciéon de personal” pasa a

denominarse  “gestion de  Recursos

Humanos”. El valor de las personas
empieza a ser reconocido, ya no son
vistas como un gasto mas de las
empresas. Se busca un equilibrio entre las

necesidades de la empresa y el empleado.

Segln Chiavenato (1999), el capital

humano es la columna vertebral de

cualquier organizacion. Con las

estrategias corporativas y competitivas
definidas, las politicas de recursos
humanos cobran vida para impulsarlas. La
funcién de los RRHH se iguala al resto de
las areas, con una direccion
descentralizada, pero con dependencia

directa de la direccién general.

Fuente: Elaboracién propia, adaptado de De la Parte (2018).

No obstante, la disciplina de los RRHH ha evolucionado de manera constante,

adaptdndose a las necesidades cambiantes del mundo laboral y las exigencias de las

organizaciones. En los ultimos afios, el auge de la IA ha transformado los procesos

claves de RRHH y ha modificado la participacion de los trabajadores.
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2.2.2. RRHH después de la IA

La llegada de la IA a las empresas representa un salto cualitativo tecno-organizacional
con repercusiones significativas en el area de RRHH. La IA se posiciona como la
tecnologia mds disruptiva de la actualidad, generando grandes impactos en las
empresas que la adoptan como eje central de sus operaciones. Esta revolucion
impulsada por la IA no se limita a cambios superficiales, sino que redefine el panorama
empresarial y la forma en la que las organizaciones funcionan y compiten. Tales efectos
también se manifiestan en los RRHH y en cdmo abordan sus funciones. La alianza entre
IA y RRHH tiene el potencial de optimizar procesos, mejorar la toma de decisiones y
potenciar el bienestar de los empleados, impulsando el éxito organizacional a un nuevo

nivel ahora desconocido.

Ya en el ano 2000, aparecen trabajos en los que se empieza a establecer una relacion
entre esta tecnologia y los RRHH, delineando las posibles aplicaciones en las distintas
areas que la componen. Un estudio realizado por la Conferencia Internacional sobre
Sistemas de Informacion Empresarial (2019), revela que desde el 2000 hasta el 2018 Ia
aplicacion de la IA se enfocd entre cuatro areas claves de la gestion de talento en las
organizaciones: administracion, gestién de la plantilla y reclutamiento y seleccién.

(Cercos, 2022)

Durante los primeros afios, la IA ha centrado sus esfuerzos en transformar las fases del
proceso de reclutamiento y seleccion, dos funciones esenciales de RRHH que buscan
cubrir las vacantes existentes atrayendo a los candidatos competentes que se adapten
a las funciones requeridas. Por un lado, con la implementacidon de la IA se busca
optimizar los procesos y reducir el riesgo de error de elegir el candidato que no es
idoneo para la empresa. En el reclutamiento, el seleccionador comete dos errores muy
comunes: contratar una persona que no realiza adecuadamente su trabajo o, por el
contrario, no contratar a un candidato que habria sido capaz de desempefiar bien su
trabajo. Por ejemplo, durante una entrevista, el entrevistador puede caer en la trampa
del “efecto halo”, un sesgo del mismo donde se deja influir, positiva o negativamente,
por una sola caracteristica del candidato. Este sesgo puede llevar a decisiones erréneas
en la seleccién de personal, ya que no se toma en cuenta una evaluacién completa y

objetiva del candidato. Adicionalmente se trata de implementar sistemas de evaluacién
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de candidatos impulsados por IA que comparen objetivamente las habilidades y
experiencia de los solicitantes con los requisitos del puesto, o bien, implementar
entrevistas automatizadas que permitan eliminar la influencia de los sesgos personales
puede asegurar una evaluacién mas objetiva y precisa, minimizando las contrataciones
fallidas y maximizando el retorno de inversién en capital humano. La IA emerge como
una herramienta que aligera la carga de trabajo de los reclutadores, liberdndolos de las
tareas repetitivas y permitiéndolos dedicar su tiempo a actividades que requieran
necesariamente la intervencion humana (Jatoba, Gutierriz, Odete Fernandes, Teixeira,

& Moscon, 2019).

Una vez contratado el nuevo trabajador, se pone en marcha el proceso de acogida. Es
esencial que los trabajadores se adapten a la empresa en el menor tiempo posible. La
creaciéon de un manual de acogida se agiliza con la implementacién de la IA, ya que
esta es capaz de facilitar de forma inmediata la informacién relativa a la empresa, su

organigrama, nombre, teléfonos, etc.

Por otro lado, otra de las funciones dentro del area de RRHH es la gestion del personal,
encargada de administrar el capital humano, ya sea la realizacién de las nédminas, el
control de asistencia o la gestion de los horarios y la plantilla de trabajo. Tareas como la
administracién de horarios o la gestién de las vacaciones son mas sencillas con
sistemas de IA que pueden registrar las horas que pasan los trabajadores en el puesto
de trabajo, su actividad, los dias libres de los que disponen, las horas extras trabajadas,

etc.

No menos crucial es su interaccién con la formacién de sus empleados. La IA ayuda a
este departamento a detectar necesidades y deficiencias, personalizar la formacion
para que sea mas eficiente y evaluar los conocimientos de la plantilla. Gracias a la IA se
puede mejorar la calidad del aprendizaje ajustandolo a las demandas de los

trabajadores.

Por ultimo, cabe hablar de la funcién de la IA en la retencion de los empleados. Al
perder a un empleado se debe comenzar la busqueda de un sustituto y eso supone un

gasto significativo para la empresa. Los algoritmos predictivos pueden identificar la
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intencion de un empleado de renunciar, determinar la necesidad de incorporar nuevos

talentos y predecir las épocas del afio con mayor riesgo de fuga de personal.

3. METODOLOGIA

La parte practica de este TFG se ha desarrollado en dos etapas. En primer lugar, se ha
procedido a la busqueda de informacidon en diversas fuentes de informacién. En
segundo lugar, se ha optado por aplicar una metodologia ADC, que permite utilizar los
diversos documentos obtenidos como base esencial de un estudio de naturaleza

cualitativa.

3.1. Metodologia seleccionada

Para realizar el estudio se ha utilizado como metodologia el Analisis Documental de
Contenidos (ADC), técnica cualitativa idénea para las caracteristicas y los objetivos de
este tipo de estudios ya que ofrece una panoramica general del fenédmeno de estudio,
en este caso, la IA. Lopez Yepes (1978) sostiene que los dos ejes fundamentales sobre
los cuales se centra esta actividad son: el analisis formal de los documentos primarios y

el analisis de contenidos de éstos para su profundo conocimiento.

Tabla 3.1. Fases que se utilizan para el desarrollo de esta metodologia

Fase 1 Busqueda y seleccién de fuentes.

Fase 2 Estudio profundo y analisis critico de las fuentes

seleccionadas.

Fuente: Elaboracién propia.

3.2. Trabajo de campo
A continuacién, se va a llevar a describir como se ha llevado a cabo el proceso de
obtencién de informacién y cudl ha sido el periodo en el que se ha desarrollado el

trabajo de campo.

3.2.1. Fuentes de informacion seleccionadas

Con el fin de enriquecer y ofrecer un analisis mas completo, hemos recurrido a cuatro
fuentes de informacion de diversa indole. La variedad de estas fuentes y la pluralidad
de perspectivas han posibilitado abordar el tema desde diferentes dngulos y obtener

una vision mas amplia y profunda de la tematica en cuestion.
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Una red social profesional, Linkedln, puesto que se caracteriza por ser un
espacio donde numerosos profesionales comparten sus conocimientos vy
experiencias. Esta dinamica genera un flujo de informacién altamente relevante
para el ambito laboral y empresarial, destacando ademds por su precision y
confiabilidad.

Medios de comunicacion online relacionados con los RRHH: RRHH Digital,
Factor Humano, Equipos y talento, RRHH Press, como representacion de
algunos de los principales medios de comunicacidn en esta drea. Estos permiten
acceder a la informaciéon mas reciente sobre la materia que nos ocupa dado que
estan en constante actualizacion. Entre esta seleccion de fuentes de
informacién, hay tanto periédicos como revistas, para lograr acceder a

diferentes perspectivas sobre el fenémeno de estudio.

Tabla 3.2. Fuentes de informacion

FUENTES DESCRIPCION
RRHH digital Periddico online especializado en noticias de recursos
humanos.
Factor Humano Publicacion digital especializada en la gestiéon de

personas y dirigida a profesionales del sector.

Equipos y Talento Revista digital de recursos humanos.

RRHH Press Plataforma de informacién y comunicacién online

especializada en recursos humanos.

Linkedin Red social orientada al empleo y dedicada a las

conexiones profesionales.

Fuente: Elaboracién propia.

3.2.2. Periodo de estudio

El periodo de estudio en la busqueda de informacion sobre IA y recursos humanos en

los anteriores medios digitales ha sido desde el aino 2020 hasta el 2024, para observar

las ultimas tendencias en este campo y cdmo ha sido su evolucion.

La siguiente tabla (tabla 3.3), resume el total de las publicaciones consultadas en cada

una de las fuentes utilizadas en ese periodo de cuatro afios.
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Tabla 3.3. Documentos de la IA y RRHH (2020-2024)

FUENTES 2020 2021 2022 2023 2024 TOTAL
RRHH digital - - - 12 2 14
Factor Humano 2 4 6 8 - 20
Equipo y Talento - - 8 14 6 28
RRHH press 3 1 1 16 8 29
Linkedin - 1 - 19 10 30
TOTAL 121

Fuente: Elaboracion propia.

Para conseguir lo anterior, el trabajo de campo se desarrollé desde noviembre de 2023
hasta abril de 2024, abarcando un total de 6 meses. Véase el Anexo | para conocer con
mas detalle los 121 articulos obtenidos en este proceso de busqueda de contenidos

sobre la IAy RRHH.
(Insertar Anexo |)

El trabajo de campo de este TFG se estructurd segun las fases necesarias para aplicar

un ADC, en este caso sobre |IA y RRHH.

La primera fase se centré en una busqueda de las fuentes que, posteriormente, se
convertirian en la base fundamental del trabajo. Para la seleccidn de las fuentes se
aplicaron criterios de relevancia, calidad y actualidad asegurando, asi, que la
informacidn fuera confiable. Esta primera fase se llevé a cabo durante el primer mes

(noviembre 2023).

Durante la segunda fase, en los dos meses siguientes, se procedié a un estudio de las
fuentes seleccionadas en la fase anterior. Ademads, se compard y contrastd la
informaciéon obtenida con diferentes fuentes. En el ambito de los medios de
comunicacion online, junto con la pagina web, también han sido considerados en el

estudio los ejemplares mensuales en formato digital.

Tras el analisis preliminar de las fuentes y una vez determinada la estructura del TFG y
reconocidos los aspectos claves a tratar, el estudio se centro en completar las

cuestiones mas incompletas e insuficientes.
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La consulta de las fuentes se ha desarrollado con notable facilidad en virtud del eficaz
motor de busqueda implementado en dichas pdginas web. A continuacién, en la tabla

3.4, se resume las principales palabras clave utilizadas para dicha busqueda.

Tabla 3.4. Parametros de busqueda

Inteligencia Artificial/ IA

IA en RRHH

Impacto de la IA

Proceso de seleccion

Gestion del talento

Chatbots

Nuevas tendencias RRHH

Experiencia digital de empleados

Fuente: Elaboracion propia.

4. DISCUSION DE RESULTADOS
Una vez descrita la metodologia en el apartado anterior, en este apartado vamos a
proceder a describir los principales resultados del ADC de las 121 publicaciones objeto

de estudio.

4.1. 1Ay atraccién de talento a las organizaciones
Se estima que en Espafia se dedican mas de 50 millones de horas a la evaluaciéon de
curriculums y a la preseleccion de candidatos, con una media de mas de 30 dias de

proceso de contratacién de un nuevo empleado.

La busqueda del candidato ideal para un puesto de trabajo puede ser una tarea ardua y
prolongada para los equipos de seleccion de personal. Ademas, un proceso de
contratacion lento puede desincentivar a los aspirantes mas cualificados y disminuir las
posibilidades de éxito de la empresa en un mercado laboral altamente competitivo. La
implementacién de la IA en el proceso de contrataciéon ha conseguido que sea mas

fluido y sélido y permite a los reclutadores desempenar un rol de asesoria estratégica.

5]
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4.1.1. Publicacion de ofertas de empleo

A la hora de generar una oferta de trabajo, el primer paso de la IA es analizar los
requisitos del puesto y sus necesidades especificas. Con esta informacién, se elaboran
descripciones detalladas sobre la empresa y el cargo en cuestién. Asimismo, la
redaccion de la oferta se ajusta a la cultura de la empresa, garantizando una

comunicaciéon mas coherente y profesional a la hora de “venderse” como empleador.

Posteriormente, la IA publica de forma simultdnea las ofertas de trabajo en multiples
portales de empleo. Ademads, también adapta las ofertas a los distintos portales para

maximizar la visibilidad de las ofertas. [6]

No obstante, para potenciar la eficacia, conviene implementar una etapa de
supervisién y revision de los textos generados por la IA. Esto permitird detectar
cualquier error gramatical o incoherencia y garantizar la adaptabilidad al estilo que

busca la empresa.

Magnettu es un software que en cuestion de segundos es capaz de crear los textos de
las ofertas de empleo en cualquier idioma. Debes proporcionar la informacién esencial
del puesto: la empresa que ofrece el empleo y su ubicacion, el titulo del puesto
ofertado, las habilidades requeridas, el formato del empleo, etc. Con dicha informacion
la IA genera una adecuada descripcion para la oferta de empleo concreta segun

necesita la empresa empleadora. [7]

4.1.2. Cribado de curriculums

La primera etapa de todo proceso de seleccion suele ser el analisis de los numerosos
curriculums que reciben las empresas a diario. Sin embargo, la creciente cantidad de
ofertas de trabajo y el volumen de curriculums por analizar se ha convertido en un
desafio cada vez mayor, convirtiéndolo en una tarea cada vez mas ardua y compleja. La
IA ha surgido como una solucion eficaz, ya que permite analizar y clasificar los
curriculums en funcidn de una serie de criterios predefinidos, como habilidades,
educacién, experiencia y otros factores relevantes. A su vez, también posee la
capacidad de perfeccionar, continuamente, su precision a través de la

retroalimentacidn y las preferencias de los usuarios.
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La implementacion de la seleccion de curriculums con IA aporta numerosos beneficios
a los reclutadores. Se han realizado varios estudios que han demostrado que este
sistema puede reducir el tiempo dedicado a la seleccion de curriculums hasta un 75%,
permitiendo que los reclutadores se enfoquen en la interaccidon y evaluacién de los
candidatos con mayor potencial. Adicionalmente, también contribuye a identificar a los
mejores candidatos a través de criterios objetivos, promoviendo la equidad y evitando
la discriminacidon. Ademas, permite mejorar la experiencia del candidato al ofrecer una
retroalimentacion mas rdpida y transparente, lo que reduce la incertidumbre vy

aumenta la confianza de los candidatos.

Entre otras, un ejemplo lo tenemos en AIS Group, una empresa espafola especializada
en la implementacion de inteligencia artificial en el dmbito empresarial que ha
desarrollado un prototipo innovador para la revisién y analisis de curriculums vitae.
Este sistema inteligente emplea técnicas de mineria de texto (text mining) para
identificar palabras clave relevantes a las aptitudes requeridas para cada puesto de
trabajo. En base a esta informacidn, otorga una puntuacién a cada curriculum vitae en
funcién de su adecuacién a la vacante y los ordena de manera eficiente, facilitando la
revision por parte del equipo de Recursos Humanos. Ademas, el sistema también
identifica y sugiere candidatos potenciales que podrian ser mas idéneos para otras

posiciones dentro de la empresa. [8]

4.1.3. Entrevistas digitales

Otra prueba clave en todo proceso de seleccidn es la entrevista. La IA permite disefiar
entrevistas personalizadas atendiendo a los criterios de busqueda de la empresa. Los
entrevistadores de IA emplean un lenguaje natural y fluido, imitando la interaccién

humana y, asi, generar una experiencia cdmoda y realista para el candidato.

A la hora de examinar al candidato, no se limita a las respuestas verbales, sino que,
también, analiza el lenguaje corporal, el tono de voz y otras sefiales no verbales para
obtener una evaluacién mas completa del candidato. Esto permite identificar aspectos
gue podrian pasar desapercibidos en una entrevista tradicional. Durante la entrevista,
la IA analiza cuestiones verbales y no verbales del candidato, lo que permite una
evaluacion mds completa que pondrd a disposicidon del reclutador en un informe
detallado, siendo mas probable acertar en la eleccion del candidato para el puesto.
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Fumagalli (2022) llevd a cabo un estudio experimental en una plataforma de
reclutamiento en linea para evaluar las preferencias de los solicitantes ante dos
métodos de seleccion: el reclutamiento a través de IA y el reclutamiento humano. El
objetivo del estudio era analizar cémo la informacién sobre el desempefo laboral de
los candidatos influye en la decisién del reclutador. Los resultados del estudio revelaron
que, a pesar de recibir idéntica informacién de entrada en un entorno controlado, la
percepcion de los postulantes difiere significativamente entre las realizadas por
humanos y por IA. En concreto, los reclutadores humanos fueron percibidos como
evaluadores mdas propensos a cometer errores y otorgar mayor peso a las
caracteristicas personales de los candidatos, mientras que los reclutadores algoritmicos
fueron considerados como evaluadores que dan mayor importancia al desempeno
laboral. En consonancia con estas percepciones, los solicitantes con un buen
desempeiio laboral en comparacién con el resto de los candidatos expresaron una
mayor preferencia por la evaluacion algoritmica, mientras que aquellos con un
desempefiio laboral mds bajo prefirieron la evaluacién humana. Los hallazgos de este
estudio sugieren que la transparencia en los criterios de evaluacién y la mitigacién del
sesgo algoritmico podrian ser clave para mejorar la percepcién de los solicitantes sobre
el reclutamiento algoritmico y promover una seleccion de personal mds justa y

equitativa. [9]

La llegada de ChattyHiring, primer portal de empleo en Espafia que utiliza IA para
realizar entrevistas, representa un salto innovador en el dmbito de contratacion. Esta
novedosa plataforma permite a los candidatos ser entrevistados inmediatamente
después de postularse para un puesto, eliminando la necesidad de esperar semanas o
incluso meses, para ser contratados. Pueden llegar a realizar cientos de entrevistas de
preseleccién en un plazo de 24 horas, acelerando considerablemente el proceso de
contratacion. Como afirma Guerrero (2024), CEO y cofundador de ChattyHiring, “Las
entrevistas con |A ayudan a acelerar los procesos de seleccion mas de un 30%, y a la
vez, hacen los procesos mas eficientes y justos dado que la IA no tiene sesgos ni

discrimina a los candidatos. [10]

Entre las herramientas mas utilizadas por las empresas se encuentra HireVue. Esta

aplicacién permite realizar entrevistas mediante videoconferencias y analizar en detalle
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las respuestas y el lenguaje corporal de los candidatos. A través de este sistema, se
recopilan mas de 25.000 datos relevantes del aspirante en tan solo 15 minutos de

entrevista.

Por otro lado, Pymetrics se posiciona como otro de los softwares de seleccidon de
personal mas populares entre las empresas. Esta aplicacidn facilita la realizacion de
pruebas psicotécnicas a los candidatos mediante juegos interactivos. A través de esta
metodologia ludica, se evalua la capacidad del aspirante para interpretar situaciones y

resolver problemas de manera eficiente. [11]

4.1.4. Chatbots en el proceso de seleccion

Como complemento a las entrevistas, la IA ha permitido incorporar otra herramienta
para conocer mejor a los candidatos: los chatbots. La implementacion de los chatbots
en los procesos de seleccién ha experimentado un auge significativo en los altimos
tiempos y se han convertido en una herramienta poderosa para las empresas ya que
han conseguido reducir el tiempo dedicado en las primeras fases del reclutamiento en

casi un 80%.

Este tipo de chatbots se basan en modelos conversacionales que procesan el lenguaje
natural y generan respuestas coherentes a las preguntas de los postulantes. Ademas de
agilizar el proceso de seleccion, puede mejorar la experiencia de los candidatos al
proporcionar una experiencia mas personalizada fomentando una retroalimentacién
efectiva entre reclutadores y postulantes. Estos agentes conversacionales posibilitan
mantener una comunicacién fluida con los candidatos pudiendo responder cualquier
pregunta sobre la empresa, el proceso, el puesto, etc, las 24 horas del dia, los 7 dias de

la semana.

Un ejemplo de lo anterior es el chatbot de Emi que simplifica la busqueda de empleo
permitiendo solicitar el puesto a través de SMS, WhatsApp o Facebook Messenger
mediante una conversacién de texto y sin la necesidad de rellenar ningun formulario.
Ademads, responde instantaneamente a cualquier pregunta que tengan los postulantes

sobre el puesto. [12]

Con todo lo anterior, la IA ha cambiado, en gran medida, el modo de atraer talento a

las organizaciones. Véase tabla 4.1 a continuacién.
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Tabla 4.1. IA y adquisicion de talento

Publicacion de ofertas de empleo

Cribado de curriculums

Entrevistas digitales

Chatbots en el proceso de seleccién

Fuente: Elaboracién propia.

4.2. |Ay retencion del talento en las organizaciones

En la actualidad, los trabajadores valoran algo mas que el salario a la hora de tomar
decisiones sobre su futuro laboral y el tiempo de permanencia en una empresa. El
reconocimiento, la conciliacion, el trabajo en equipo y el respeto de los horarios

laborales son aspectos que se tienen cada vez mas en cuenta.

Desde el punto de vista de las organizaciones, retener el talento es una gran batalla a la
gue se deben enfrentar la mayor parte de las empresas. La pérdida de un empleado no
solo implica la pérdida de su conocimiento y experiencia sino, también, un gasto
considerable en la busqueda y captacion de un nuevo integrante en el equipo. Uno de
los principales retos que tienen las empresas en la actualidad es que los empleados

abandonen de un modo voluntario la organizacidn.

Por un lado, una de las aplicaciones de la IA en este sentido es que permite a las
empresas la observacion pasiva del clima laboral, proporciondndoles informacién
detallada que impulse la creacién de un mejor entorno de trabajo. Esto favorece la

creacion de equipos de trabajo mas sanos y productivos.

El clima laboral se define como el cimulo de circunstancias que rodean a un sujeto en
su ambito laboral, influyendo de manera directa en su grado de satisfaccién y
motivaciéon. Segin Goleman (2002), el clima laboral ejerce una considerable influencia
en el desempefio empresarial, pues “el impacto que el clima supone sobre el

rendimiento de las empresas oscila entre el 20% y el 30%”.

Gallup (2022), empresa estadounidense de consultoria y andlisis, revela que los
equipos con alta motivacion presentan un 41% menos en las tasas de absentismo y un

59% menos de rotacion, impulsado por el bienestar de los empleados. [13]
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Por otro lado, uno de los beneficios que proporciona la IA es la automatizacién de
tareas, por lo general repetitivas y rutinarias o que requieren el analisis de grandes
cantidades de datos. Disminuir el tiempo que los empleados destinan a tareas
repetitivas permite a las empresas fomentar una mejor conciliacién entre la vida
personal y profesional, impulsando asi la satisfaccion laboral. Asimismo, el tiempo que
ya no se emplea en las tareas rutinarias puede ser aprovechado para el aprendizaje y el

desarrollo de nuevas habilidades. [14]

Adicionalmente, tener a la IA como herramienta de apoyo en la toma de decisiones,
sobre todo en procesos empresariales complejos, contribuye a mejorar la calidad del

trabajo y al mismo tiempo reducir el estrés y el agotamiento de los empleados.

4.2.1. Andlisis de la satisfaccion de los empleados
La medida de la satisfaccion laboral refleja el nivel de agrado que experimenta un
individuo en relacion con su trabajo. Ademas de indicarnos bienestar y compromiso de

los empleados, también representa la salud y eficacia de una organizacion. [15]

Muchas empresas estan adoptando herramientas de analisis de sentimientos basadas
en IA con el fin de obtener una comprensién profunda del clima laboral, para poder
identificar los problemas a tiempo y tomar medidas proactivas para mejorar el

compromiso y la satisfaccion de los empleados.

El uso de la IA y los algoritmos en el contexto de andlisis de emociones en las
organizaciones se denomina Affective Computing. A través del aprendizaje automatico,
analizan la informacion que emana de las personas, tanto el lenguaje verbal como no
verbal, para percibir sus emociones y reconocer patrones. Es fundamental reunir una

gran cantidad de datos de cada empleado para lograr un reconocimiento mas preciso.

Por otra parte, la IA puede medir la satisfaccion de los empleados a través de
encuestas. Procesa las respuestas y analiza los datos de la encuesta y Ia
retroalimentacion de los empleados para identificar el grado de satisfaccion de la
plantilla y las oportunidades de mejora en breves espacios de tiempo y total

objetividad.

Beneficiarse del papel de la IA a la hora de analizar grandes volimenes de datos
permite a las empresas identificar tendencias y patrones vy, asi, obtener informacién
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valiosa sobre los intereses y necesidades de los empleados. Mediante este andlisis se
puede localizar el agotamiento laboral en los trabajadores e implementar estrategias
de prevencion para su retencidn. La empresa IBM, a través del analisis predictivo, pudo
predecir los posibles abandonos. Esto les brindé la oportunidad de implementar
acciones para mantener a sus empleados a través de estrategias para retener el

talento. [16]

4.2.2. Comunicacion interna con los empleados

Dentro del ambito empresarial, la comunicacion interna con los empleados siempre ha
desempeiiado un rol crucial para el logro de un éptimo funcionamiento. No obstante, a
raiz del panorama actual donde numerosas empresas han optado por el modelo de
trabajo a distancia o teletrabajo, ésta se ha convertido en un pilar fundamental que
posibilita la coordinacion eficiente de las tareas y la integracidon efectiva de los
empleados. Ademas, el establecimiento de una comunicacion eficiente, tanto entre los
diferentes departamentos y equipos como a nivel individual dentro de la organizacién,
genera repercusiones positivas que se traducen en una mejor comunicacién externa de

la empresa con clientes, proveedores y demas grupos de interés.

Por tanto, para impulsar el compromiso de los empleados, es fundamental que las
organizaciones demuestren su interés por la retroalimentacién y el debate abierto. Los
empleados han de sentir que pueden expresarse libremente y, a su vez, sentir que su
voz es importante y se les tiene en cuenta. Esto suele genera una mayor satisfaccién

laboral en ellos.

La IA puede agilizar la comunicacién interna mediante la redaccion y automatizacién de
comunicados internos. Un ejemplo de ello es la creacién de mensajes automatizados
para informar a los empleados sobre préoximos eventos o cambios en la empresa. Estos
mensajes pueden personalizarse mencionando a cada empleado directamente y
proporciondandole recomendaciones basadas en sus intereses y preferencias. Ademas,
la IA puede aprovecharse para notificar a toda la plantilla, automatizando la entrega de
mensajes a través de jerarquias complejas, garantizando asi que todos reciben la

informacion en el momento indicado y evitando la duplicacién. [17]
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El Grupo Bimbo ha dado un paso adelante en esta materia con la creacion de Copilot
Product, una herramienta impulsada por la IA de Microsoft que ofrece un conjunto de
instrumentos para optimizar la comunicacién de la empresa. Les permite redactar
correos electrénicos claros y concisos, desarrollar propuestas de imagenes y traducir
textos entre otras. Elena Ramirez, Global Communications Intelligence Manager &
Governance en Grupo Bimbo afirma que es una herramienta muy intuitiva y facil de

entender. [18]

Ineco, empresa publica de ingenieria y transporte, también da un gran salto con el
lanzamiento de MAI, un sistema de chat propio basado en la tecnologia de inteligencia
artificial generativa de Microsoft Azure OpenAl Service. Este instrumento posibilita a los
empleados encontrar informaciéon de forma rdpida, automatizar tareas repetitivas
como la solicitud de permios o reservas de salas y mejora la colaboracién vy la

comunicacién entre la plantilla. [19]

4.2.3. Andlisis de desempefio de los empleados
El analisis de desempeiio impulsado por la IA permite obtener una visién completa del
rendimiento del personal, tanto a nivel individual como global, en un periodo de

tiempo definido.

La subjetividad en los criterios de evaluacion ha sido, durante mucho tiempo, uno de
los principales obstaculos para la obtencién de analisis precisos y fiables del
desempeiio. Sin embargo, la IA emerge como una herramienta revolucionaria que

transforma por completo el panorama de la evaluacion y gestién del talento.

La IA genera encuestas de desempefio, automatiza el procesamiento de las respuestas
y predice el comportamiento futuro en funcién a las evaluaciones anteriores. Examinar
el perfil de los empleados que logran los objetivos y aquellos que no, facilita la toma de

decisiones mas precisas en el proceso de reclutamiento y seleccién. [20]

Ademas, es capaz de adaptar las métricas de evaluacién para cada individuo, lo que

hace que los trabajadores se sientan mas valorados.

Otro beneficio del uso de la IA en la evaluacion de desempefio es la retroalimentacién
en tiempo real, brindando a los empleados informacién inmediata sobre su
rendimiento y favoreciendo, con ello, una comunicacién abierta donde los colabores se
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sienten escuchados y parte integral del éxito de la organizacion; asi los empleados

suelen responder con mayor compromiso, esfuerzo y desempeiio.[21]

4.2.4. Personalizacion de beneficios para los empleados

Un principio clave del departamento de RRHH es entender que cada empleado tiene
unas necesidades especificas; no tienen las mismas preferencias un joven recién
graduado que un empleado con familia. La IA, al analizar diferentes tipos datos, como
por ejemplo demograficos o comportamentales, puede identificar patrones especificos
y sugerir beneficios personalizados en consecuencia, para poder satisfacer las

necesidades personales de cada trabajador.

Mds alld de la compensacion tradicional basada em el salario, la compensacién total
incluye un amplio abanico de beneficios adicionales. Al analizar el desempefo vy las
preferencias de cada empleado, la IA puede optimizar la compensacion total sugiriendo
ajustes basados en el rendimiento individual, las condiciones personales y del mercado
laboral, las empresas competidoras, etc. Aparte de lo anterior, proporciona datos sobre
el uso de los beneficios ofertados para saber si son realmente atractivos para los

empleados y si estan satisfechos con ellos. [22]

4.2.5. Mejora de la sequridad laboral y la salud de los empleados

La capacidad de la IA para predecir situaciones de riegos representa un avance
significativo en la mejora de la seguridad en el trabajo. Esto permite identificar
circunstancias que supongan un peligro y analiza incidentes pasados para,
posteriormente, tomar medidas para evitar problemas similares y disefiar sistemas de

seguridad mas eficientes que minimicen los riesgos. [23]

La seguridad laboral se puede trabajar y mejorar a través de la formacion. Los
empleados pueden aprender a manejar situaciones de riesgos mediante simulaciones
virtuales basadas en IA. Estas simulaciones proporcionan un espacio seguro y
controlado para practicar la respuesta de los empleados ante situaciones de riesgo.

[24]

La IA no sélo mejora la seguridad laboral, ademas, esta involucrada en la mejorar de la

salud de los empleados. Ayuda a proporcionar asesoramiento médico en linea, detecta
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signos tempranos de enfermedades y a través del analisis de datos, detecta patrones

que pueden suponer riego de lesiones o enfermedades. [25]

4.2.5.1. Cuidado de la salud mental de los empleados

Actualmente la salud mental estd en un punto preocupante para la sociedad y las
empresas. Se ha alcanzado un nivel critico de bajas laborales causadas por trastornos
mentales, el ano pasado se registraron mas de 450.000, siendo estas el 25% de las

bajas médicas.

Es cada vez mds evidente la necesidad de implicacién por parte de las empresas en el
cuidado de la salud mental de sus empleados puesto a que se trata de un problema
real que afecta negativamente al bienestar individual y al rendimiento colectivo. En
este contexto, la inteligencia artificial (IA) emerge como una herramienta poderosa
para conocer, gestionar y prevenir el estrés y las crisis emocionales en el dmbito

laboral.

Por una parte, se pueden implementar herramientas de IA para monitorizar el estado
emocional de los empleados a través de cuestionarios y proporcionar recursos de salud

mental personalizados.

Ademas, los chatbots son capaces de interactuar con los empleados para evaluar su

salud mental y ofrecerles terapias e intervenciones psicolégicas, si asi lo requieren.

En respuesta a esta problematica surge Nexu.co, una plataforma de salud mental que
ofrece atencidn médica en linea con mas de 300 especialistas en psicologia, nutricién y
medicina disponible las 24 horas del dia, los 7 dias de la semana. Este asistente virtual
optimiza la interaccion entre especialistas y pacientes, proporcionando contenido
personalizado, agilizando el seguimiento de las consultas y fortaleciendo la relacién

entre ambas partes.

Otra plataforma que emerge con el objetivo de cuidar y mejorar el bienestar emocional
de los empleados es ifeel. Para satisfacer las necesidades emocionales de los
empleados, esta aplicacion ofrece ejercicios y terapias online con psicélogos
especializados a cualquier hora del dia y segln las necesidades de cada persona. Esta
herramienta combina la IA con las terapias de diferentes psicélogos especializados en
diversas dareas. [26]
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Siguiendo las directrices de la OMS, es crucial adoptar un enfoque ético y responsable
en la implementacién de la IA en el dmbito de la salud mental. En este sentido,

debemos ser especialmente cautelosos y cumplir los siguientes principios:

- Es fundamental proteger la autonomia de las personas en la toma de decisiones
relacionadas con su salud mental, respetar la privacidad de la informacién
personal y establecer protocolos estrictos para garantizar la confidencialidad de
los datos.

- Se deben instaurar rigurosas medidas que garanticen la calidad y la eficacia de
las aplicaciones de la IA en la salud mental y contar con profesionales
cualificados que supervisen y evallen el uso de estas herramientas.

- La informacién sobre el funcionamiento y las limitaciones de estas aplicaciones
de IA deben ser transparentes y accesibles para todos los usuarios. Ademas, se
debe proporcionar informacién clara, comprensible y adaptada a las diferentes
necesidades.

- El desarrollo y la aplicacion de la IA dentro del ambito se salud mental deben
ser, en todo momento, inclusivos y deben tener en consideracién las
necesidades de todos los grupos poblacionales, independientemente de su
edad, sexo, genero, raza, orientacién sexual...

- Antes de implementar cualquier aplicacién de la IA en salud mental, es

imperativo realizar un cuidadoso examen de los riesgos potenciales. [27]

En definitiva, la aplicacidn de la IA en la salud mental debe estar siempre guiada por
principios éticos solidos que garanticen el bienestar de los trabajadores. Solo de esta
forma se podra aprovechar al maximo el potencial de esta tecnologia para mejorar la

salud mental de los trabajadores.

Con todo lo anterior, la tabla siguiente (4.2) resume alguna de las aportaciones de la IA

a mejorar la retencidn del empleado en las organizaciones.
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Tabla 4.2. IA y retencidn de talento en las organizaciones

Analisis de la satisfaccién del empleado

Comunicacion interna entre los empleados

Andlisis del desempefio de los empleados

Personalizacion de los beneficios para los empleados

Mejora de la seguridad laboral y la salud de los empleados

Fuente: Elaboracién propia

4.3. 1Ay desarrollo del talento en las organizaciones

En la actualidad, la formacion de los empleados se ha convertido en una poderosa
herramienta para su desarrollo que supone un “ganar-ganar” (win-win) para ambas
partes. Al fin y al cabo, lo que impulsa el crecimiento de las empresas son las personas
y, cuanto mejor sea la formacién de sus empleados, mayor ventaja competitiva podra

conseguir.

La IA ofrece un enfoque mas personalizado, eficiente y efectivo en la formacién vy el
desarrollo de los empleados. Asimismo, ayuda a los recursos humanos a analizar el
desempeiio y la aptitud de los trabajadores, establece objetivos realistas, valora y
recompensar los logros, permite identificar puntos fuertes y debilidades en las que hay
gue centrarse para mejorar, y ayuda a generar feedback y coaching con los empleados,

entre otras ventajas.

Mediante el andlisis de grandes voliumenes de datos, la IA es capaz de evaluar el
rendimiento de los empleados y compararlos con los requisitos del puesto. En funcién
de este analisis y de las preferencias de aprendizaje de cada individuo, los sistemas
basados en IA generan rutas de aprendizajes personalizadas adaptadas a cada

trabajador. Esta mayor adaptabilidad garantiza un aprendizaje mas eficiente.

Ademas, el entorno laboral esta en constante cambio y en este ambito, la capacidad
predictiva de la IA es muy valiosa. Los sistemas de IA con capaces de analizar
tendencias y predecir que habilidades seran imprescindibles en el futuro.
Aprovechando esta informacidn, las empresas pueden disefiar programas de formacion

gue preparen a su fuerza laboral para satisfacer las demandas emergentes del futuro.
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Una iniciativa que ha conseguido optimizar la experiencia digital de los empleados es la
herramienta creada por la compafiia EY: “LearnabilityEY”. El proceso empieza con un
cuestionario de tan solo cinco minutos y gracias a los algoritmos que lo gestionan se
obtiene un informe detallado con las aptitudes y actitudes de cada profesional. Tras la
realizacion del cuestionario, facilitan a cada profesional un roadmap personalizado con
los tipos de formacién dentro de la EY University que mds se adaptan a sus

necesidades y que mejor les ayudard a desarrollar sus capacidades. [28]

Otro ejemplo que aplica la IA de manera diferente es “GoodHabitz”, una plataforma

III

especializada en e-learning que ofrece un “aprendizaje conversacional” a través de
chatbots impulsados por la IA. Lo que se busca con este tipo de aprendizaje es
conseguir que las organizaciones tengan una cultura de aprendizaje de forma atractiva,
divertida y ademas flexible: donde se quiera y cuando se quiera. A parte de favorecer a
las empresas en términos de desarrollo empresarial la formacién, también, esta

directamente relacionada con la satisfaccion de la plantilla y, por consiguiente, con la

retencidn del talento. [29]

Para que la formacién sea mas interactiva y atractiva se incorporan elementos de
gamificacion a través de la IA. La gamificacién se define como el uso y la integracién de
técnicas ludicas y altamente dindmicas para influir de forma positiva en el desarrollo de
los empleados y en la adquisicidon de nuevos conocimientos. Este dinamismo favorece
la atencién durante los procesos de aprendizaje y permite un mayor nivel de retencién

de los conocimientos adquiridos por los empleados.

Respecto a los beneficios de la gamificacion podemos sefalar algunos de los mas

significativos:

- Dinamismo y motivacion: romper con la rutina consigue liberar a los
trabajadores de la monotonia y puede tener aspectos muy positivos sobre ellos.

- Productividad: los juegos sacan la vena mas competitiva de las personas y esto
los anima a superarse para destacar, siempre dentro de un ambiente sano.

- Mejora del ambiente laboral: con estas dindmicas se saca a los trabajadores del

ambiente formal y esto les permite mostrar su verdadera personalidad vy
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fomenta el sentimiento de unién y de pertenencia. Los empleados felices y
motivados son recursos de gran valor para las empresas.
- Fidelizacién: el uso de procedimientos mas atractivos para los trabajadores

favorece al entorno laboral y por consiguiente a la retencién del talento

La IA, también, desempefia un rol fundamental en la evaluacién del retorno de la
inversién (ROI) en programas de formacién. Mediante el analisis de la correlacidn entre
el desarrollo de habilidades de los formados y el rendimiento empresarial, las
organizaciones pueden tomar decisiones estratégicas sobre la asignacion de recursos y

la ampliacion de programas de formacién exitosos.[30]

4.3.1. Capacitacion de los empleados en materia de IA

La falta de habilidades y formacién en cuestién de IA es la principal barrera para su
desarrollo en las empresas. Si bien la implementacion de IA es fundamental, el
verdadero potencial de la IA se desbloquea cuando los empleados estan capacitados
para utilizarla de manera efectiva. Segin el Informe Work Trend Index (2023)
desarrollado por Microsoft, el 82% de los ejecutivos cree que su plantilla necesita

mejorar sus habilidades en este campo. [31]

Capacitar y formar a los empleados en IA les permite adaptarse y aprovechar los
beneficios de la IA, incorporandola de manera eficaz en sus funciones y tareas diarias.
Los trabajadores estan empezando a ser conscientes del impacto favorable de la |A y
demandan capacitarse y adquirir las habilidades necesarias para aprovechar al maximo

su potencial.

Véase, a continuacidn, figura 4.1 donde se destacan estas nuevas necesidades de las

empresas y de los empleados.
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Figura 4.1. Demanda de perfiles de IA por las empresas
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Mds del 55% de los empleados esta dispuesto a
permanecer en una empresa que usa la IA para
desarrollar su carrera profesional

1

EL 70% de los empleados declara que utitiza
ChatGPT para tareas laborales (y un 70% utiliza
la IAG en general)

PSR ——

s

o,

49%

EL 49% de los empleados afirma necesitar
capacitacién en el uso de herramientas de IA

e

El 62% de los trabajadores cree que la |A
tendrad un impacto positivo en sus trabajos

&3

45%
Empresas y empleados creen que la |A puede
aumentar ia productividad hasta un 45% mas

o,

33%

Las empresas estdn dispuestas a pagar hasta un
33% mas en salarios de perfiles con experiencia y
habilidades en |1A

o

14%
Menos del 14% de los empleados ha recibido
formacion sobre 1A

' &5

Casi la mitad de tos empleados confiarfa en el
contenido de aprendizaje producido por la IA

&3

85%

EL 85% de las empresas tienen previsto invertir
en formacién sobre IA para sus empleados

Fuente: Vecdis (2024).

De acuerdo con Workday (2023), tres de cada cuatro lideres coinciden: capacitar a los
empleados en IA es efectivo para desmitificar la IA, calmar las preocupaciones sobre su

impacto en el empleo y fomentar el compromiso.[32]

La formacidn en IA no solo se limita al dominio técnico, sino que debe abarcar su uso
ético y responsable, para que sean conscientes de los peligros de incluir informacién

confidencial de las empresas en los sistemas de |A. [33]

La compaiiia Repsol, con su escuela corporativa Repsol Data School, ha formado a mas
de 4.500 empleados en IA. Esta medida se ha llevado a cabo a través de tres pilares: la
concienciacidn, la adquisicién de nuevas habilidades y la mejora de las competencias
existentes. Los empleados con un dominio previo en el tema optan a un programa de
master impartido por ISDI, mientras que los empleados que no controlan la materia
realizan el primer nivel formativo formado por cursos breves que sirven como punto de

partida. [34]

Con lo anterior, la tabla 4.3 (a continuacién) resume las principales aplicaciones de la IA

al desarrollo de los empleados.
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Tabla 4.3. IA y desarrollo del talento en las organizaciones

Formacién de empleados

Capacitacion de los empleados en materia de IA

Gamificacion

Fuente: Elaboracién propia.

4.4, 1Ay gestion del talento en las organizaciones
Por ultimo, y no menos importante, la IA esta facilitando los trdmites burocraticos y

administrativos que lleva asociada la gestidn del talento en las organizaciones.

4.4.1. Gestion de ndminas con IA

En el marco de lo expuesto, la |IA es capaz de procesar grandes conjuntos de datos con
precision y en este contexto, toma en cuenta diversos factores como las horas
trabajadas, deducciones fiscales, bonificaciones, beneficios adicionales, etc. Esto no
solo elimina practicamente la posibilidad de errores humanos, sino que, también,

agiliza el proceso de célculo, haciéndolo mas eficiente y rapido. [35]

De la misma manera, la IA extrae patrones ocultos en los datos histdricos de la némina
y lo transforma en informaciéon muy valiosa. Por ejemplo, puede identificar periodos de
mayor gasto laboral o dreas donde implementar medidas de ahorros. Al comprender

estos patrones, las empresas pueden optimizar sus estrategias de gestién de personal.

La IA, también, se estd convirtiendo en un aliado en el cumplimiento de las
regulaciones laborales fiscales. Al automatizar el proceso, la |A garantiza el
cumplimiento de la normativa. Esto incluye la aplicacion automadtica de tasas
impositivas actualizadas, la incorporacidn inmediata de cambios en la legislacién
laboral o la generacién de informes de cumplimiento detallados para auditorias y

revisiones internas.

Por ultimo, para generar mayor satisfaccion y compromiso laboral, la IA crea
experiencias de pago personalizadas, adaptandose a las necesidades y preferencias de
cada trabajador. Esto les permite ajustar los horarios de pago segun sus circunstancias,

generando una mayor flexibilidad. Para ello, se han creado aplicaciones madviles muy
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intuitivas para que sean accesibles a todos los trabajadores proporcionando, asi, un

acceso directo a todos los datos de sus ndminas. [36]

4.4.2. Planificacion automdtica de horarios de trabajo
La IA esta transformando la gestién de los horarios laborales y estdn consiguiendo que
esta sea los mas eficiente posible. La disponibilidad estratégica de los empleados en los

momentos criticos genera un impacto positivo en la productividad de la organizacién.

Por otro lado, no hay que olvidar que la conciliacién entre la vida laboral y personal es
clave para la satisfaccion de los empleados, por lo que ofrecer horarios flexibles y
permitir a los empleados elegir sus horarios adaptdndose a sus necesidades, es una

inversion en su bienestar.[37]

4.4.3. Gestion de vacaciones, ausencias y bajas con IA

En cuestién de los dias laborables, Jon Gonzalo (2024), CCO de hr bot factory y ex
directivo de RRHH, afirma que gestionar las vacaciones del personal a través de correos
electrénicos o formularios en papel aumentan la posibilidad de tener complicaciones
en la gestién. Puede llegar a generar errores en las néminas por no considerar dias de

vacaciones que no han sido comunicados como es debido y hasta problemas legales.

Con ayuda de la IA, los trabajadores tienen acceso a informacién clara y precisa sobre
sus dias de vacaciones y esto les permite gestionarlo de manera auténoma, pudiendo
planificar sus dias libres con mayor facilidad. Ademas, al aprobar los dias libres, el
estado en las aplicaciones de mensajeria se actualiza automaticamente a “no
disponible” durante la ausencia y se avisara a través de un recordatorio a todo el

equipo o departamento. [38]

4.4.4. Registro de horario

No menos importante es ayudar a gestionar los horarios. Automatizar el control de los
horarios permite a los empleados contabilizar sus horas extras de manera mas comoda
y transparente, notificando mediante justificaciones dinamicos a los superiores. Este
tipo de softwares garantiza el cumplimiento de la normativa y la fiabilidad de la

informacién registrada.

Segun la Encuesta de Poblacién Activa (EPA) publicada por el Instituto Nacional de
Estadistica (2022), cerca de la mitad de las horas extras realizadas en Espafia en 2022
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no fueron remuneradas. Para facilitar y mejorar el control de trabajo que tiene que
llevar a cabo el Ministerio de Trabajo, se ha puesto en marcha el Algoritmo MAX, una
herramienta para investigar el fraude y velar por el cumplimiento de la jornada laboral

establecida. [39]

4.4.5. Procesos sustractivos

Segln un articulo de RRHH Press (2023), el 72% de los trabajadores de las pymes
espanolas manifiestan preocupacién ante el uso negativo de IA para justificar
decisiones de despido o modalidades sustractivas. Como hemos podido observar, la 1A
se estd convirtiendo en uno de los principales motores en la toma de decisiones
empresariales y dentro de esas decisiones, también se encuentran las relativas a los

procesos sustractivos, donde el empleado puede ser expulsado de la organizacién. [36]

En la actualidad, los algoritmos no pueden identificar todas las circunstancias
personales del trabajador ni el contexto en que se produjeron los incumplimientos que
podrian justificar tales acciones. Al no existir una objetividad absoluta, es crucial que
ademas de la IA exista una supervisiéon y valoracién humana. Cuanto mas objetivo sea

el proceso de despido o medidas similares mejor para todas las partes.

Con todo lo anterior, la IA también permite mejorar los procesos administrativos de

gestion de empleados. Véase tabla 4.4.

Tabla 4.4. IA y gestion del talento en las organizaciones

Gestion de ndminas con IA

Planificacidén de horarios de trabajo

Gestidn de vacaciones, ausencias y bajas con IA

Registro de horarios

Procesos sustractivos

Fuente: Elaboracion propia.
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5. CONCLUSIONES E IMPLICACIONES
El objetivo principal de este trabajo era analizar como la IA estd transformando los
procesos de RRHH, asi como, las nuevas tendencias y programas que han surgido en

este ambito.

Para ello, primeramente, se ha elaborado un marco conceptual de la IA y los RRHH
definiendo ambos conceptos, su evolucion y la relacién que hay entre ellos. Una vez
realizada esta parte tedrica, se ha desarrollado la parte practica, la cual se inicié con un
trabajo de campo basado en la busqueda de informacion en cinco fuentes diversas:
cuatro revistas digitales (RRHH Digital, Factor Humano, Equipo y Talento y RRHH Press)
y una red social profesional (LinkedIn). A través de un ADC de 121 articulos revisados

sobre IA y RRHH, se obtuvieron los principales resultados del estudio.

Con lo anterior, podemos apuntar, a continuacién, algunas de las principales

conclusiones:

Tras este trabajo de investigacidon puedo concluir que la IA tiene un gran potencial para
llegar a ser una aliada para el departamento de RRHH y la gran variedad de funciones
gue realiza. Como ha sido mencionado anteriormente en el presente trabajo, gracias a
la IA, el tiempo requerido en la seleccidn de personal puede disminuir hasta un 80%,
ademas, se ofrece una vision mas objetiva y con menos sesgo humano que favorece la
toma de decisiones imparciales o es posible reconocer y localizar los problemas de los

empleados para implementar medidas, entre otros muchos beneficios.

No obstante, no todo son ventajas, debemos tener cuidado a la hora de implementar
estas nuevas tecnologias y no dejarnos “seducir” por la promesa de una mente
automatizada, insaciable y sin necesidad de bajas laborales, sin considerar el riesgo de
“deshumanizar” el proceso. No hay que subestimar la capacidad de la mente humana,
y aunque si que es verdad que los sistemas de IA tienen una capacidad superior para
manejar datos, las personas no solo somos datos. Como decian los primeros
sociélogos, somos “animales sociales”, las emociones guian nuestro dia a dia y basar

ciertas decisiones sin tener en cuenta esta esfera es realizar una decisidon incompleta.

Con todo esto no estoy menospreciando las innumerables ayudas que puede llegar a

ofrecer la IA con un correcto uso. En mi opinién la IA verdaderamente es el futuro de
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los departamentos con mucha carga laboral, como es el caso del de RRHH, sin
embargo, para conseguir maxima eficiencia en su aplicacion debera considerar diversos
temas normativos y éticos que no se pueden obviar. El 13 de marzo se aprobé la Ley de
IA y este es el inicio del camino que debemos seguir para llegar a un ambiente laboral
en el que la IA sea considerada una ayuda para el trabajador y no un reemplazo. Al
final, aunque la IA abarque cada vez mas tareas, estas tareas siguen teniendo que estar
supervisadas por las personas que son quienes realmente deberian tomar las

decisiones finales, aportando su dosis de creatividad, iniciativa, pasién y emocién.

A través de los resultados obtenidos en la realizacidon de este trabajo y mi reflexion

personal, se proponen una serie de implicaciones:

Desde el punto de vista de la organizacién, es necesario invertir en nuevas
herramientas y programas digitales que agilicen los procesos. Si bien la inversién inicial
requerida puede ser elevada, los costes en este tipo de tecnologias tienden a disminuir
con el tiempo, lo que hace que la inversién sea aun mas atractiva a largo plazo.
Asimismo, la inversién puede llevarse a cabo de forma gradual, adaptandose a cada
organizacion. Para que este tipo de inversiones sean rentables, no basta con
implementar estas nuevas tecnologias en tu empresa, hay que formar a los

trabajadores para que sean capaces de manejarlas y realmente puedan sacarle partido.

Las universidades deberian intentar contribuir a disminuir la “brecha” entre los
conocimientos que se ensefian y los que nos demandan los trabajos con IA, deberian
formar parte de los planes de estudio de cualquier especialidad y rama, como una
competencia transversal. Si nos fijamos en las ofertas de trabajo actuales, muchas
empresas estdn empezando a demandar conocimientos en IA con el que solo cuentan
un pequefio porcentaje de los candidatos. Al ser algo tan “novedoso”, son pocas
facultades, excepto las de rama STEM, que lo han incorporado entre sus asignaturas.
Serd una ventaja para aquellos estudiantes que ya posean una base sobre este

fendmeno.

Desde el punto de vista del candidato, este debe ser consciente de que el proceso de
seleccion no es el mismo con humanos que con programas de IA. Ya estdn surgiendo

trucos y consejos que desafian los algoritmos y que hacen que tu curriculum sea el
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elegido por los programas de IA, o a la hora de hablar en una entrevista de trabajo con
un chatbot, te aconsejan el lenguaje que debes usar o los movimientos que debes
hacer. Estar motivados con el uso de la IA y formarse por su cuenta para estar al dia de
los nuevos programas que surgen puede ser una gran ventaja para que sean

seleccionados.

El trabajador debe abrirse a las nuevas posibilidades que ofrece la IA. Si saben hacer
uso de ella, la IA puede ser un gran aliado para ellos. Tienen que conocer todas sus
ventajas y de qué manera la IA es capaz de facilitar su trabajo para perder el miedo al
reemplazo y a lo novedoso. Ademas, deben actualizar sus conocimientos en |A cada vez
gue surja algun sistema nuevo en la empresa y si el empleado considera la IA es una

ayuda y no un enemigo, estard mas motivado a seguir formandose en este dmbito.

En resumen, la IA aporta innumerables ventajas al departamento de RRHH, de los
cuales se benefician tanto la empresa como los candidatos y trabajadores. El mundo
evoluciona y los RRHH no se pueden estancar, deben ir actualizandose con las nuevas
tecnologias. Al tratarse de sistemas tan complejos, debemos ser cautelosos a la hora
de utilizar la 1A para conseguir que sean procesos transparentes y éticos. En la
actualidad el protagonismo de la IA en innegable y, por ello, se estd posicionando
como una de las herramientas favoritas de las organizaciones y tiene un futuro
prometedor. Tenemos que aprovechar esta oportunidad y seguir explotando todo el
potencial de la IA (mucho de él sin descubrir todavia), pero teniendo presente que las

personas siempre van a ser imprescindibles en todo proceso.
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7. ANEXOS

Anexo |: Documentos de la IA y RRHH consultados en el trabajo de campo

RRHH DIGITAL

2021 Las tendencias tecnoldgicas en RRHH para 2021.

2021 Seis habilidades que se pueden detectar gracias a la gamificacion.

2021 Cinco formas de utilizar la gamificacién en el mundo empresarial.

2022 La gamificacidén, clave en los procesos empresariales.

2022 Asi ayuda la IA a los RRHH: Seis problemas que evita la Inteligencia
Artificial.
2022 Avance de plataformas de reclutamiento con IA

2022 Herramientas digitales para la mejora del departamento de RRHH.

2022 Tres estrategias de gamificacién en elearning.

2023 Cinco consejos para enfrentarse a una entrevista con un chatbot.

2023 La IA'y los chatbots revolucionan la seleccion de candidatos.

2023 La IA serd el principal motor en la toma de decisiones como los

despidos.

2023 ¢Qué ventajas ofrece la IA a los departamentos de RRHH?

2023 ¢Como mitigar el riesgo reputacional corporativo frente a la IA
maliciosa?

2023 Las mejores Apps de IA.

2023 Impacto de la IA en la gestion del talento.
2023 Optimizar la IA en la seleccién y formacion de empleados.
2023 La demanda de conocimientos de IA o datos en el 20% de ofertas.

2023 Aprender a hablar con IA.

2023 Ley europea de IA.

2024 La Revolucidn silenciosa: como la IA esta transformando los RRHH.

2024 Plataforma digital con IA para mejorar la salud de las empresas.

Fuente: Elaboracidon propia, adaptado de RRHH Digital (https://www.rrhhdigital.com/)
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FACTOR HUMANO

2020 | La IA optimiza tiempos de gestidon y permite mejorar la data.

2020 | LalA, unaaliada en la buisqueda de candidatos.

2021 | Por qué la IA no sustituird los puestos de trabajo, sino que los

mejorara.

2021 | Gonzalez Byass ofrece un programa de cuidado emocional a sus

empleados.

2021 | La personalizacion en la formacidn mejora la experiencia de los

empleados.

2021 | La Inteligencia Artificial puede apoyar su trayectoria mejor que las

personas.

2022 | Helpr, una solucidn de aprendizaje conversacional basada en IA.

2022 | Reducciodn del cdlculo de ndminas 3 dias.

2022 | Es fundamental la automatizacion de las néminas.

2022 | Chatbots y realidad virtual.

2022 | La ética presente en las tecnologias de RRHH que tengan algoritmo.

2022 | Las plataformas de formacién son una inversién.

2023 | Ferrovial lanza un asistente de |IA para sus empleados.

2023 | Como puede ayudar la IA en los procesos de RRHH.

2023 | La IA ayuda a planificar horarios.

2023 | Upskilling y reskilling, claves para la gestion del talento.

2023 | Tendencias de RRHH.

2023 | Atento aplica IA para optimizar la seleccién y formacion de

empleados.

2023 | CaixaBank crea un equipo para desarrollar aplicaciones con IA.

2023 | Mas del 70% utiliza IA para escribir correos y crear formulas en Excel.

Fuente: Elaboracidon propia, adaptado de Factor Humano (https://factorhumano.es/)
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EQUIPO Y TALENTO

2022 | {Qué problemas evita la IA en RRHH?

2022 | Escasez de talento por falta de conocimientos en IA.

2022 | La falta de habilidades: barrera para impulsar la IA.

2022 | El departamento de RRHH, cada vez mas digital.

2022 | Ceinsa innova en RRHH con RetribulA.

2022 | Siete practicas utiles para mejorar el uso de la IA.

2022 | Optimizacién de procesos y ahorro de tiempo.

2022 | IA, aprendizaje ilimitado y realidad virtual.

2023 | Fusion de robotizacion y trabajo humano, un reto.

2023 | El impacto de la IA en el empleo.

2023 | Solo el 10% de los empleados disponen de competencias en IA.
2023 | La lA penetra de lleno en el software de RRHH.

2023 | La lAimpulsara la productividad de las organizaciones.

2023 | La IA podrd recomendar subir el sueldo o despedir a un empleado.
2023 | Cémo usar la IA para fidelizar el talent.

2023 | Cinco nuevos puestos de trabajo que traerd la IA.

2023 | El impacto de la IA en RRHH.

2023 | 10 beneficios de aplicar la IA en RRHH.

2023 | Las tendencias en RRHH en 2023.

2023 | Oracle introduce IA para mejorar la productividad en RRHH.
2023 | LalAy el Big Data, en auge en el drea de RRHH.

2023 | La lA ayudard a mejorar el rendimiento de los empleados.
2024 | Advertencia de la falta de profesionales para implementar IA.
2024 | El futuro de RRHH en 2024: un sector en transformacion.

2024 | Cinco tendencias que van a marcar los RRHH.

2024 | éla IA podrd sustituir puestos de trabajo?

2024 | Tres tendencias clave en RRHH.

2024 | Aumenta el uso de las herramientas de IA.

Fuente: Elaboracién propia, adaptado de Equipo y

(https://www.equiposytalento.com/)

Talento
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RRHH PRESS

2020 | Los asistentes virtuales aumentan la satisfaccion de empleados.
2020 | Bankia atiende a empleados a través de un asistente basado en IA.
2021 | Uso de IA para analizar datos sobre seguridad en el trabajo.
2022 | La automatizacidn del reclutamiento remodela la contratacion.
2023 | Havas Media Group lanza una app basada en |A para formacidn.
2023 | LalA en los procesos de seleccion para hacerlos mas inclusivos.
2023 | La IA tiene mds beneficios que riesgos.

2023 | Sistema de IA para evitar accidentes laborales.

2023 | La IA deberia aumentar el empleo en vez de sustituirlo.

2023 | Uso de IA para incrementar la productividad en la gestién.
2023 | Alos empleados les incomoda el uso de IA para los despidos.
2023 | AtheneaEDU crea una IA para lograr una formacién eficaz.
2023 | Solo el 8% de las empresas estan preparadas para la IA.

2023 | Atento aplica la IA para optimizar la seleccién y formacion.
2023 | Deloitte crea un hub especializado en IA.

2023 | Los ingenieros de prompts y otras tendencias de IA.

2023 | Mutua utiliza IA para evitar discriminaciones de género.

2023 | Atos formara a 15.000 empleados en IA.

2023 | La IAy la digitalizacion pueden impulsar la gestién de personas.
2023 | NTT Data promueve la inclusién laboral con IA.

2024 | Portal de salud basado en IA.

2024 | Empresas espainolas han limitado el uso de IA.

2024 | Ineco laza un chat interno basado en IA.

2024 | Escepticismo sobre la implementacién responsable de la IA.
2024 | Cémo la IA potenciara la comunicacion organizacional.

2024 | La IA pondrd en riesgo 2 millones de empleos en Espaiia.

2024 | Incorporacion de reclutadores de IA para agilizar la seleccién.
2024 | Pocas empresas ayudan a sus trabajadores a capacitarse en IA.

Fuente: Elaboracidon propia, adaptado de RRHH Press (https://www.rrhhpress.com/)
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LINKEDIN

2021 | El impacto de la IA en RRHH.

2023 | Cémo usar la IA para fidelizar el talento.

2023 | Tendencias de atraccion en 2023.

2023 | LalA en la atraccion de talento.

2023 | La lA aplicada a la evaluacién del desempefio.

2023 | El impacto de la IA en la gestidn del talento.

2023 | Formacién y desarrollo con IA.

2023 | Gestion de talento con IA.

2023 | iCuadl es el impacto de la IA en RRHH?

2023 | Uso de la IA para filtrar curriculums.

2023 | Efectos de la IA en la automatizacion de los procesos.

2023 | Impacto de la IA en RRHH.

2023 | Cémo usar la IA en los procesos de seleccion.

2023 | Ventajas y desafios de la IA en RRHH.

2023 | La Revolucién de la IA.

2023 | Elrol de la IA en la Gestion de Talento.

2023 | Impacto de la IA en el sector reclutamiento.

2023 | LalA en la formacion.

2024 | Impacto de la IA en la gestion de RRHH.

2024 | Revolucidn de la gestién de néminas.

2024 | El papel de la IA en la seguridad y la salud de los empleados.

2024 | Planificacion automatica de horarios.

2024 | Impacto de la IA en la transformacién del futuro laboral.

2024 | Impacto de la IA Generativa en People and Culture.

2024 | Impacto de la IA en la motivacién del equipo.

2024 | Cémo aplicar la IA en el puesto de trabajo.

2024 | Retos e impactos de la IA en RRHH.

2024 | 1A como aliada estratégica para la atraccién de talento.

Fuente: Elaboracién propia, adaptado de Linkedin.
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