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CAPITULO 1

INTRODUCCION

1.1 Justificacion del tema

En la actualidad, la inteligencia artificial (IA) se ha consolidado como una de las
tecnologias mas disruptivas y transformadoras en el &mbito empresarial. Segun un
informe de McKinsey mas del 50% de las empresas a nivel global han incorporado alguna
soluciéon basada en IA para optimizar procesos, mejorar la toma de decisiones o
personalizar la experiencia del cliente. Sin embargo, uno de los ambitos emergentes y
menos explorados es el impacto de la IA en el bienestar emocional de los trabajadores (
Singla et al., 2024).

El bienestar emocional en el entorno laboral es un factor clave para la productividad, la
satisfaccion y la retencion del talento. La Organizacion Mundial de la Salud (2019)
especifica que mas del 44% de los trabajadores experimentan altos niveles de estrés
laboral, con un incremento significativo del burnout tras la pandemia de COVID-19, lo
que ha impulsado la busqueda de soluciones innovadoras, y la 1A emerge como una
tecnologia con gran potencial para anticipar, medir y mitigar los riesgos psicosociales.

En este contexto, la IA ofrece herramientas innovadoras para monitorizar, analizar y
mejorar el bienestar emocional en las empresas. Por ejemplo, tecnologias basadas en
andlisis de voz, reconocimiento facial o sensores biométricos permiten detectar sefiales
tempranas de estrés o agotamiento, facilitando intervenciones preventivas. Asimismo, los
chatbots y asistentes virtuales con capacidades de inteligencia emocional pueden ofrecer
soporte psicoldgico basico y acompafiamiento en tiempo real (Reyes & Lopez, 2023).

Empresas como Microsoft, SAP o plataformas emergentes como Healthy Minds ya
aplican tecnologias de IA para crear entornos laborales méas saludables. Sin embargo, su
uso plantea importantes desafios éticos y regulatorios. La Unién Europea trabaja en el
desarrollo del Artificial Intelligence Act (2024) para garantizar un uso responsable y
seguro de la 1A en entornos sensibles como el laboral.

Ademas, la Organizacién Internacional del Trabajo subraya la importancia de proteger la
privacidad, evitar la vigilancia intrusiva y garantizar que la tecnologia no sustituya el
necesario componente humano en la gestion de personas (2022).

Por todo ello, este trabajo busca ofrecer un analisis critico y actualizado sobre las
oportunidades, riesgos y recomendaciones para integrar la IA como aliada del bienestar
emocional en las organizaciones, desde un enfoque ético, responsable y basado en
evidencia cientifica.

1.2 Objetivos

El objetivo general de este trabajo es analizar el papel de la inteligencia artificial en la
gestién del bienestar emocional y la prevencion del burnout en entornos laborales,
explorando sus aplicaciones actuales, beneficios potenciales, riesgos asociados y los
primeros resultados obtenidos por organizaciones pioneras en su implementacion.

Obijetivos especificos:



- Identificar y describir algunas de las principales herramientas de inteligencia
artificial que estan siendo utilizadas para apoyar la salud emocional en entornos
laborales.

- Analizar, de manera exploratoria, los primeros datos disponibles sobre su
impacto en la salud mental de los empleados.

- Identificar los principales retos éticos, sociales y normativos que estas tecnologias
plantean en el ambito de la empresa.

1.3 Metodologia

Este estudio adopta un enfoque metodologico mixto, combinando la revision
bibliogréafica de fuentes académicas y profesionales con el analisis de casos practicos
reales de aplicacion de inteligencia artificial en el &mbito del bienestar laboral.

En primer lugar, se ha realizado una revision documental sistematica, consultando bases
de datos cientificas como Dialnet, Google Scholar y Redalyc, asi como fuentes
especializadas y articulos técnicos disponibles en buscadores generales como Google. Las
basquedas se han centrado en términos clave como “Inteligencia Artificial y Bienestar
Laboral”, “IA y burnout”, “IA en recursos humanos” o “Well-Being and Atrtificial
Intelligence”, entre otros.

En segundo lugar, se ha realizado un analisis descriptivo de casos practicos, centrado en
la identificacién y evaluacion de herramientas, soluciones tecnoldgicas y modelos de
inteligencia artificial desarrollados especificamente para el &mbito del bienestar laboral.
Este andlisis incluye tanto a empresas tecnoldgicas que han disefiado plataformas basadas
en 1A con este propdsito, como a organizaciones que han comenzado a implementar estas
soluciones en sus entornos de trabajo con el objetivo de mejorar la salud mental, prevenir
el burnout y fomentar un entorno laboral emocionalmente saludable.

Adicionalmente, se ha hecho uso de herramientas basadas en IA como ChatGPT o
Perplexity.ai, con el objetivo de optimizar la redaccion, ampliar la busqueda de
informacidn actualizada y facilitar la sistematizacién de contenidos, siempre respetando
los criterios éticos y de integridad académica.

Este enfoque metodoldgico tiene como proposito proporcionar una vision integral,
actualizada y contrastada, que permita comprender no solo el estado del arte, sino también
las oportunidades, desafios y riesgos asociados a la implementacion de estas tecnologias
en el &mbito psicosocial laboral.



CAPITULO 2

DEFINIENDO CONCEPTOS, TIPOLOGIAS Y USOS

2.1 La inteligencia artificial en el entorno empresarial

2.1.1 Definicion general de Inteligencia Artificial (1A) y su evolucion en el tiempo

La inteligencia artificial (1A) es un campo interdisciplinario de la informatica que tiene
como objetivo el desarrollo de sistemas capaces de ejecutar tareas que, hasta ahora,
requerian inteligencia humana. Estas tareas incluyen el aprendizaje, el razonamiento, la
percepcion, la resolucion de problemas, el reconocimiento del lenguaje natural y la toma
de decisiones (Gobierno de Espafa, 2023).

A diferencia de la automatizacion convencional, que sigue reglas estrictas y predefinidas
para operar en contextos repetitivos, la 1A incorpora algoritmos avanzados, como los de
aprendizaje automatico, que permiten a los sistemas adaptarse a nuevos datos, identificar
patrones emergentes y optimizar su rendimiento de manera autdnoma. Asi, mientras un
software tradicional puede limitarse a ejecutar procesos contables de forma rigida, un
modelo basado en IA puede clasificar documentos de forma inteligente, incluso cuando
varian sus estructuras o contenidos, al aprender progresivamente de ejemplos anteriores
(Amazon, 2024).

Esta capacidad de aprendizaje continuo y contextual es lo que sitda a la IA como una
herramienta clave en la transformacién digital del entorno empresarial contemporaneo.

Desde sus inicios en las décadas de 1950 y 1960, la inteligencia artificial (1A) ha
atravesado multiples etapas de desarrollo técnico. Los primeros enfoques, basados en
algoritmos simbolicos y lenguajes como LISP, sentaron las bases teoricas del campo,
acompariados de propuestas conceptuales como el Test de Turing. En los afios 80, los
denominados sistemas expertos permitieron simular el razonamiento humano en
dominios especificos, aunque su eficacia estuvo limitada por la escasez de datos y la
capacidad computacional de la época.

El avance exponencial del poder de computo y el acceso a grandes volimenes de datos
marcaron un punto de inflexion en las Gltimas décadas del siglo XXy, especialmente, a
lo largo del siglo XXI, propiciando el auge del aprendizaje automatico y el deep learning.
Estos enfoques han permitido a la IA abordar tareas complejas como el reconocimiento
de voz, la vision por computadora y el procesamiento del lenguaje natural, con niveles de
rendimiento antes inalcanzables.

Actualmente, la 1A generativa representa una nueva etapa. Esta tecnologia no solo
interpreta informacion, sino que es capaz de generar contenido original, simular
escenarios y asistir en procesos de decision en tiempo real. Este progreso técnico ha
favorecido su adopcion global, consolidandola como un motor de transformacion digital
en sectores publicos y privados (European Commission, 2021).

En el ambito gubernamental, paises como Estados Unidos, Canada, Reino Unido,
Singapur o Brasil emplean 1A para optimizar procesos administrativos, prever
necesidades ciudadanas y gestionar recursos mediante analisis predictivos y
automatizacién. En sanidad, la IA mejora la precision diagndstica, permite tratamientos
personalizados y facilita la deteccion temprana de enfermedades mediante el analisis
avanzado de datos clinicos (Berryhill, Heang, Clogher y McBride , 2019).
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En el sector privado, grandes corporaciones como Google, Amazon, Microsoft, Siemens
0 AXA integran IA para mejorar sus servicios y operaciones, mientras que sectores como
el financiero, el retail y la manufactura la emplean para automatizacion avanzada, anélisis
de comportamiento del cliente, mantenimiento predictivo y optimizacion de la cadena de
suministro. Asi, la inteligencia artificial se ha consolidado como motor de innovacion y
competitividad a escala global, con un impacto transversal que sigue creciendo afio tras
afio (European Commission, 2021).

2.1.2 Definicion y fundamentos de la IA empresarial

La inteligencia artificial empresarial puede definirse como el uso estratégico, sistematico
y transversal de tecnologias de IA para transformar procesos, productos, servicios y
modelos de negocio dentro de las organizaciones. Su implementacion va mas alla de la
mera automatizacion: los sistemas de IA estan disefiados para aprender continuamente a
partir de los datos, adaptarse a contextos cambiantes y tomar decisiones de manera
autonoma o asistida. Esto representa un salto cualitativo frente a tecnologias anteriores,
ya que permite analizar grandes volumenes de informacion en tiempo real, detectar
patrones complejos e incluso anticipar comportamientos de clientes, riesgos operativos o
necesidades emergentes del mercado (Amazon, 2024).

Entre sus caracteristicas distintivas destaca su integracion en plataformas que combinan
hardware, software y servicios lo que permite a las empresas experimentar con prototipos,
desarrollar nuevas capacidades y escalar aplicaciones inteligentes con rapidez y eficacia.
Este enfoque holistico ha sido particularmente relevante en sectores como el financiero,
retail, salud y manufactura avanzada, donde la 1A ya esta redefiniendo la eficiencia
operativa, la personalizacion de servicios y la generacion de valor afiadido (ESADE,
2025).

2.1.3 Evolucion histérica de la 1A en el contexto empresarial

La evolucidn de la inteligencia artificial (1A) en el ambito empresarial se ha desarrollado
en distintas fases, marcadas por avances tecnologicos y cambios en las necesidades
organizativas (Iberdrola, 2025).

En sus origenes, entre las décadas de 1940 y 1960, la IA emergié como un campo de
estudio tras la aparicion de las primeras computadoras digitales y la formulacion del test
de Turing, que planted la posibilidad de que las maquinas pudieran imitar la inteligencia
humana.

Durante el periodo de 1960 a 1980, comenzaron a implementarse los primeros sistemas
automatizados en el entorno empresarial, especialmente en la industria manufacturera,
con la introduccién de robots en las cadenas de montaje y tecnologias basicas de
procesamiento de datos.

Posteriormente, entre 1980 y 2000, emergieron los denominados sistemas expertos, que
aplicaban reglas logicas predefinidas para ofrecer soluciones en dominios concretos como
la logistica, las finanzas o el mantenimiento predictivo.

La verdadera revolucion llegoé entre 2000 y 2015 con la expansion del aprendizaje
automatico (machine learning), impulsado por la mejora del hardware y la creciente
disponibilidad de datos, permitiendo a los algoritmos ajustarse y mejorar su rendimiento
sin intervencion humana directa.

A partir de 2015, con la aparicion de la IA generativa y los modelos transformadores, la
tecnologia experiment6 un salto cualitativo; los sistemas actuales son capaces de generar



texto, imagenes o recomendaciones en tiempo real, afectando directamente a areas como
el marketing digital, la atencion al cliente y la innovacion de productos.

Segun el articulo evolucidn de la IA desde 1950 y especulaciones sobre 2060, si miramos
hacia el futuro, se anticipa una integracion ain mas profunda de la 1A en todos los niveles
de las organizaciones, desde la estrategia hasta la operativa diaria, acompafiada de un
creciente escrutinio sobre los principios éticos que deben guiar su desarrollo, con especial
atencion a la transparencia algoritmica, la sostenibilidad y el impacto social del uso
empresarial de la 1A (2025).

1.3.4 Tipologias de 1Ay su aplicacion en el entorno empresarial

Slack en su articulo “Modelos de IA: sus aplicaciones en el mundo empresarial” (2025)
habla de que en el entorno empresarial actual, la inteligencia artificial ya no es algo
lejano o exclusivo de las grandes tecnoldgicas, cada vez son més las empresas que estan
usando distintos tipos de IA para resolver problemas reales, optimizar procesos y tomar
decisiones mas informadas. Ademas, cada tipo de IA tiene sus propias ventajas, desafios
y Usos concretos que estan cambiando la manera de hacer negocios:

- Aprendizaje Supervisado: Emplea algoritmos entrenados con datos etiquetados para
realizar predicciones o clasificaciones precisas. Es especialmente Util en tareas como
la deteccion de fraudes financieros, la clasificacion de documentos, la atencion al
cliente o la prevision de ventas, donde se requiere una alta fiabilidad a partir de
ejemplos previos. Empresas como IBM han integrado estos sistemas en plataformas
como Watsonx, permitiendo automatizar decisiones estructuradas y mejorar la
eficiencia operativa en areas como recursos humanos, operaciones y anélisis
predictivo. Ademas, el aprendizaje supervisado facilita la gobernanzay el control de
los modelos mediante herramientas de monitorizacion y evaluacion continua,
asegurando resultados predecibles y auditables

- Aprendizaje no supervisado: Este tipo de IA explora grandes volumenes de datos no
estructurados para identificar patrones ocultos, relaciones y agrupaciones que no
serian evidentes a simple vista. Su aplicacién es clave en la segmentacién avanzada
de clientes, la deteccidn de fraudes, el analisis de tendencias de consumo y el analisis
de redes sociales. Por ejemplo, permite descubrir comunidades de usuarios, identificar
lideres de opinidn y anticipar cambios en la demanda, facilitando la personalizacion
de productos y campafias de marketing. Ademas, ayuda a detectar anomalias en
procesos internos y financieros, lo que contribuye a una gestion de riesgos mas eficaz.

- 1A débil o estrecha: Este tipo de IA, se refiere a sistemas disefiados para ejecutar tareas
concretas dentro de un dominio especifico, como asistentes virtuales, chatbots,
motores de recomendacion o sistemas de reconocimiento de voz. Estas soluciones,
ampliamente adoptadas en sectores como el comercio electronico, atencién al cliente
y logistica, mejoran la experiencia del usuario y la eficiencia operativa al automatizar
procesos repetitivos y proporcionar respuestas rapidas y personalizadas. Sin embargo,
su principal limitacion es la falta de adaptabilidad y comprension contextual: no
pueden transferir conocimientos entre tareas distintas ni adaptarse a situaciones
nuevas sin reprogramacion. Ademas, dependen en gran medida de la calidad de los
datos de entrenamiento y pueden reproducir sesgos si estos existen.

- 1A generativa: La IA generativa engloba modelos avanzados, como los basados en
arquitecturas transformadoras (por ejemplo, ChatGPT, Copilot, Gemini), capaces de
crear contenido original: textos, iméagenes, audio, codigo y simulaciones
empresariales. Esta tecnologia ha revolucionado areas como el marketing, la



comunicacion corporativa y el disefio, permitiendo la personalizacion masiva de
mensajes, la generacion de campafias publicitarias adaptadas a cada segmento y la
creacion de materiales visuales alineados con la identidad de marca. Segun la encuesta
global de McKinsey & Company (2024), el 65% de las organizaciones ya utiliza 1A
generativa de forma regular, casi el doble que el afio anterior. Ademas, la 1A
generativa esta democratizando el acceso a la creatividad y la innovacion, aunque
plantea retos en materia de propiedad intelectual, veracidad de los contenidos y
gestion ética de los datos (ESADE, 2025).

- Aprendizaje profundo (Deep Learning): Este tipo de IA utiliza redes neuronales
artificiales complejas para ejecutar tareas cognitivas avanzadas, como el
reconocimiento de voz, la interpretacion de imagenes, el procesamiento del lenguaje
natural y la toma de decisiones autdnoma. En el entorno empresarial, el deep learning
impulsa soluciones sofisticadas de automatizacion inteligente, mantenimiento
predictivo, optimizacion de la cadena de suministro y personalizacién a gran escala.
Por ejemplo, en la industria manufacturera, los sistemas de deep learning monitorizan
procesos en tiempo real, detectan defectos, previenen fallos y contribuyen a entornos
laborales méas seguros. Ademas, permiten analizar grandes voliumenes de datos en
tiempo real, generando insights valiosos para la estrategia y la toma de decisiones
informadas (I-MAS, 2023).

En conclusion, aunque existen diferentes tipos de IA como hemos visto, la combinacion
de estas tipologias de 1A esta redefiniendo los procesos empresariales, incrementando la
eficiencia, la personalizacion y la capacidad de anticipacion. No obstante, su adopcion
exige una gestion rigurosa de los riesgos éticos, la calidad de los datos y la formacién
continua del talento humano para maximizar sus beneficios y minimizar posibles
impactos negativos.

2.1.5 Cambios organizativos y transformacion cultural derivados de la IA

Seguln indica Mckinsey & Company, en su articulo “The state of AI: How organizations
are rewiring to capture value” (Singla, Alex et al., 2025) la adopcion de tecnologias
basadas en inteligencia artificial (1A) estd generando un cambio profundo dentro de las
organizaciones, ya que, no se trata solo de incorporar herramientas nuevas, sino de
transformar estructuras, culturas y estrategias de fondo.

La entrada de la IA ha obligado a muchas empresas a reorganizar sus departamentos, y
muchas estdn optando por centralizar areas sensibles como gestion de riesgos,
cumplimiento normativo y gobernanza de datos, mientras que temas mas técnicos se
gestionan de forma hibrida, lo que les permite mantener el control sin perder agilidad.

Al mismo tiempo, estan surgiendo roles profesionales completamente nuevos. Por
ejemplo, los ingenieros de prompts, quienes se encargan de perfeccionar las instrucciones
para obtener mejores resultados de los modelos de IA generativa, también son muy
buscados los cientificos de datos, los especialistas en ética de 1A, los disefiadores de
experiencias centradas en 1A y los auditores de algoritmos. Hoy en dia, herramientas
como Microsoft Copilot, Google AutoML o OpenAl permiten que personal de areas
como marketing, recursos humanos o finanzas pueda resolver problemas con IA sin saber
programar, distinguiendo en esta accesibilidad tres pilares fundamentales: acceso abierto
a los datos, uso de la nube sin necesidad de grandes inversiones y disponibilidad de
algoritmos mediante plataformas abiertas y recursos formativos.



Como puede observarse en la Figura 2.1, el porcentaje de organizaciones que utilizan la
IA en una o mas funciones ha crecido de forma significativa en los Gltimos afios,
alcanzando en la segunda mitad de 2024 un 78 % de adopcion en al menos una funcion,
y un 63 % en dos o mas funciones.

Figura 2.1 Porcentaje de 1600 organizaciones que usan IA en 1 o mas funciones (2021-2024)
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Fuente: McKinsey & Company, Global Surveys on the State of Al, 2021-2024

La IA también estd cambiando el reparto de tareas dentro de las empresas, ya que,
actividades rutinarias ahora pueden ser realizadas por sistemas automatizados, lo que
libera a los empleados para tareas mas estratégicas o creativas.

En logistica, por ejemplo, los robots gestionan productos y optimizan rutas, mientras que,
en banca, los algoritmos analizan riesgos y detectan fraudes. Este cambio exige redisefiar
procesos internos, ademas segun este articulo (Singla, Alex et al., 2025), las empresas
que lo hacen bien, especialmente con IA generativa, estan viendo mejoras claras en sus
resultados financieros.

Ademas de los ajustes estructurales ya mencionados, la inteligencia artificial esta
transformando de forma profunda la cultura organizacional y los valores empresariales.
No se trata Unicamente de una digitalizacion de procesos, sino de un cambio mas amplio
y significativo que afecta a la manera en que las organizaciones piensan, toman decisiones
y se relacionan tanto con sus equipos internos como con su entorno.

En este sentido, la IA esta impulsando una nueva cultura organizativa centrada en los
datos (data-driven), donde las decisiones se fundamentan cada vez méas en algoritmos y
analisis predictivos. Esta evolucion, aunque promueve una mayor objetividad y
eficiencia, también plantea desafios importantes: podria relegar a un segundo plano
valores tradicionales como la experiencia acumulada, la empatia o la capacidad de
reflexion critica, y es por ello, que resulta esencial incorporar nuevos paradigmas de
transparencia, responsabilidad y autenticidad como principios rectores en la gobernanza
de esta tecnologia.



Claro que no todo es sencillo y la introduccion de estas tecnologias genera miedos y
dudas: temor a perder el trabajo, sensacion de perder control, desconocimiento técnico,
entre otros. Para enfrentarlo, muchas organizaciones estan apostando por una
comunicacion clara, capacitacion continua, adopcion gradual y espacios de
retroalimentacion, ademas, el papel del liderazgo es clave, Mckinsey & Company (2025)
ha encontrado que las empresas donde el CEO o el consejo directivo estan directamente
involucrados en la gobernanza de la 1A son las que mas beneficios econdmicos logran.

2.2 Bienestar emocional en la Empresa y el Burnout

2.2.1 Bienestar emocional en el entorno laboral

El bienestar emocional se define como la capacidad de reconocer, comprender y gestionar
las propias emociones de forma saludable, manteniendo un equilibrio entre la vida
personal y profesional. En el contexto laboral, hace referencia al estado de equilibrio
psicoldgico, satisfaccion y plenitud emocional que experimentan los trabajadores en su
dia a dia profesional, influyendo directamente en su motivacion, rendimiento y
permanencia en la empresa (Inforges, 2023).

El bienestar emocional en el entorno laboral se ha consolidado como un activo estratégico
de gran valor para las organizaciones contemporaneas, ademas, diversos estudios
destacan que los empleados emocionalmente equilibrados presentan mayores niveles de
resiliencia, compromiso organizacional y productividad sostenida, siendo un factor clave
para la sostenibilidad empresarial a largo plazo (International Business School, 2023).

En los ultimos afos, especialmente tras la pandemia, se ha intensificado la atencion sobre
la salud emocional en el trabajo, reconociéndose su impacto en la gestion del talento, el
clima organizacional y los resultados corporativos. Un entorno laboral que prioriza la
salud emocional favorece la colaboracion entre equipos, reduce conflictos, mejora la
capacidad de toma de decisiones y fortalece el sentido de pertenencia. Por el contrario, la
desatencidn de este aspecto puede traducirse en mayores tasas de rotacion, absentismo y
disminucion del desempefio general.

Segun el articulo “La importancia de la salud emocional en el trabajo” de Betterfly (2025),
promover la salud mental en el trabajo ayuda a reducir la rotacién de personal, el
absentismo laboral y a fortalecer el compromiso de los empleados. Ademas, un entorno
laboral que favorece la expresién de emociones de manera saludable y brinda apoyo
psicoldgico contribuye a un equipo mas motivado y comprometido. La salud emocional
impacta en la forma en que los empleados toman decisiones, enfrentan retos y colaboran
con los demas, lo que influye directamente en la dindmica organizacional y en la
eficiencia de la empresa.

En resumen, el bienestar emocional es un elemento esencial que no solo impacta la salud
mental del trabajador, sino también su compromiso, productividad y la sostenibilidad
organizacional. En el siguiente apartado, profundizaremos en las dimensiones especificas
que lo conforman y en las herramientas con las que se evalta de en el entorno laboral.

2.2.2 Principales dimensiones del bienestar emocional laboral y métodos de evaluacion

El Bienestar emocional en el &mbito laboral es un constructo multidimensional que ha
evolucionado a lo largo de las ultimas décadas gracias a diferentes enfoques teoricos,
desde la psicologia del desarrollo hasta los estudios organizacionales. Modelos clasicos
como el de Bienestar Psicoldgico de Ryff en 1989, el modelo de vitaminas Warr de Peter
Warr en 1990, el modelo UWES-9 en 2023, el modelo PERMA de Seligman en 2011, o



finalmente el COPSOQ 111 en 2019 han identificado dimensiones fundamentales como la
autonomia, las relaciones sociales, el sentido de propoésito o la realizacion personal.

Estos modelos han permitido conceptualizar el bienestar emocional como un equilibrio
dinamico entre el individuo y su entorno laboral, integrando factores personales, sociales
y organizativos.

Tabla 2.1 Modelos tedricos, dimensiones del bienestar emocional laboral y estudios

Modelo Dimensiones Autores & Fuente

Autoaceptacion, relaciones

Modelo de Ryff positivas, autonomfa, dominio del Carol Ryff, 1989
entorno, proposito, crecimiento (Tricia A. Seifert, 2005)
Autonomia, variedad de Peter Warr, 1990

habilidades, apoyo social,

Modelo de Vitaminas (Warr) claridad de rol, carga laboral

(Warr, 1990)

Emociones positivas,
Modelo PERMA compromiso, relaciones,
significado, logro

Martin Seligman, 2011
(Seligman, 2018)

Demandas laborales, autonomia, Copenhagen Network,
COPSOQ 111 apoyo social, inseguridad laboral, 2019
conflicto trabajo-familia (Burr et al., 2019)

Fuente: Elaboracién propia a partir de Ryff (1989), Warr (1990), Seligman (2018) y Burr et al.
(2019)

Sin embargo, en los ultimos afios, especialmente tras la pandemia de la COVID-19, se ha
producido un giro hacia enfoques mas integrales y aplicados, que priorizan dimensiones
vinculadas a la salud mental, la flexibilidad y el equilibrio vital.

Actualmente, uno de los marcos més reconocidos en el &mbito empresarial identifica seis
dimensiones fundamentales del bienestar emocional laboral ( Smith, Barton, Myersy Erb,
2024):

- Apoyo mental y emocional: disponibilidad de recursos para gestionar el estrés, la
ansiedad y otros desafios psicolégicos dentro del entorno laboral.

- Sentido de proposito: percepcidn de que el trabajo tiene un significado profundo y
contribuye a algo valioso.

- Apoyo personal: respaldo humano tangible por parte de compafieros y lideres ante
circunstancias personales o familiares.

- Salud financiera: seguridad econdémica y confianza del empleado en su estabilidad
financiera dentro de la organizacion.

- Conexiones significativas: desarrollo de relaciones laborales auténticas, basadas en la
confianza, el compafierismo y la colaboracion.

- Equilibrio vida-trabajo: capacidad de gestionar de forma saludable las demandas
laborales y personales, con apoyo organizativo.
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Estas dimensiones reflejan la transicion hacia un enfoque méas adaptativo y personalizado
del bienestar emocional laboral, que trasciende beneficios aislados y busca construir
culturas organizacionales resilientes, inclusivas y emocionalmente sostenibles.

A partir de estos modelos tetricos y dimensiones, se han desarrollado los distintos
modelos que permiten medir el bienestar emocional de forma fiable en contextos
organizacionales.

A continuacion, en la tabla 2.2, observamos las diferentes metodologias validadas para la
evaluacion del Bienestar emocional.

Tabla 2.2 Modelos de evaluacion de las dimensiones del bienestar emocional validadas

Método Dimensiones evaluadas Autores & Furnte

Carol Ryff, 1989

Escala de Ryff Autoaceptacion, propdsito, relaciones o ]
(Tricia A. Seifert, 2005)

Maslach & Jackson, 1981
MBI Agotamiento, cinismo, eficacia ("Maslach Burnout
Inventory", 1981)

Schaufeli & Bakker,

2003

UWES-9 Engagement laboral ("Six-Factor Model of

Psychological Well-

Being", 2024)
) » ) ) Josep M. et al, 2005
gBLG Alienacion, competencia profesional
(Josep M. et al., 2010)
. . . ] . Burr etal., 2019
COPSOQ Il (Tercera Versién) 26 dimensiones psicosociales

(Burr et al., 2019)

Fuente: Elaboracién propia a Elaboracion propia a partir de Ryff (1989), Maslach & Jackson
(1981), Schaufeli & Bakker (2003), Josep M. et al. (2010), Burr et al. (2019)

2.2.3 El sindrome del burnout

El sindrome de burnout, también conocido como sindrome del trabajador quemado o
desgaste profesional, constituye una de las principales amenazas psicosociales en el
entorno laboral contemporaneo. Este estado de agotamiento emocional, fisico y mental
surge como consecuencia de una exposicion prolongada al estrés laboral crénico mal
gestionado. La Organizacion Mundial de la Salud (OMS) lo ha incorporado a la
Clasificacion Internacional de Enfermedades (CIE-11), destacando su relacién directa
con el contexto organizacional (CuidatePlus, 2024).

Este sindrome se manifiesta mediante tres dimensiones clave: el agotamiento emocional,
que representa la sensacion de estar exhausto emocionalmente; la despersonalizacion,
entendida como una actitud cinica o indiferente hacia el trabajo y los compafieros; y la
baja realizacion personal, que conlleva sentimientos de ineficacia profesional. Ademas,
Sus consecuencias son graves tanto para el individuo como para la empresa, ya que, se
asocian con mayores tasas de absentismo, rotacion, disminucion de la productividad,
conflictos interpersonales, deterioro del clima organizacional y un notable aumento del
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riesgo de trastornos psicolégicos como depresion, ansiedad, insomnio y somatizaciones
fisicas (Martins, 2025).

A menudo confundido con el estrés laboral, el burnout difiere por su naturaleza cronica y
su impacto mas profundo y duradero en la salud mental del trabajador. Mientras que el
estrés puede ser una respuesta temporal a demandas puntuales, el burnout representa un
desgaste estructural que afecta la motivacion, el desempefio y el compromiso
organizacional.

Entre los factores de riesgo o causas que pueden llevar al estado de burnout del trabajador
destacan (Martins, 2025): estructuras jerarquicas rigidas, cargas laborales excesivas, baja
autonomia, escasa participacion en decisiones, falta de reconocimiento, liderazgo
autoritario o inconsistente, y climas laborales toxicos. A nivel individual, rasgos como el
perfeccionismo, la autoexigencia extrema o la dificultad para delegar incrementan la
vulnerabilidad.

El hecho de ser un sindrome que aparece de forma progresiva hace que entender como se
desarrolla sea clave para poder detectarlo a tiempo y actuar. Siguiendo el articulo
anteriormente citado, este desgaste profesional suele pasar por cuatro etapas:

1. Fase inicial o de entusiasmo: En esta etapa el trabajador se encuentra en un nuevo
proyecto o empelo y experimenta un alto nivel de entusiasmo. Las expectativas son
altas, y la motivacion es palpable.

2. Fase de estancamiento: Segun el tiempo avanza, el trabajador comienza a enfrentarse
a demandas y desafios que ponen a prueba su capacidad. En esta fase, surgen dudas
sobre su competencia para enfrentar estas demandas, lo que conlleva a sentir estrés y
ansiedad.

3. Fase de frustracion: Aqui es donde el burnout comienza a manifestarse de manera
evidente. La frustracion se apodera del individuo, y la motivacién se desvanece, y
puede experimentar dificultades para mantener su nivel de rendimiento.

4. Fase de apatia: El trabajo pierde su significado y propdsito. El individuo siente una
falta de realizacion profesional y puede desvincularse emocionalmente de sus
responsabilidades laborales, llevando a una disminucion notable de productividad.

5. Fase de quemado o Burnout: Fase critica, el individuo puede experimentar un colapso
completo, manifestando en sintomas fisicos y emocionales. En este momento, es
comun que el trabajador se ausente del trabajo o busque un cambio radical en su
situacion laboral.

Por ello, para prevenir el burnout es importante poner limites claros entre el trabajo y la
vida personal, organizar bien la carga de trabajo para que sea manejable, tomarse pausas
durante el dia para recargar energia, fomentar un ambiente donde se pueda hablar
abiertamente de lo que preocupa y cuidar la salud con buenos habitos como dormir bien,
comer balanceado y mantenerse activo (Martins, 2025).
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2.3 Convergencia entre Inteligencia artificial y el bienestar emocional en la empresa

Como ya hemos visto, la inteligencia artificial ha transformado profundamente los
entornos laborales. Lo que comenzd como una herramienta centrada en automatizar tareas
técnicas ha evolucionado hasta convertirse en una aliada estratégica en la gestion del
talento y el bienestar de las personas. Uno de los avances mas recientes y prometedores
en este &mbito es la IA emocional, una rama de la inteligencia artificial que busca
comprender, aprender e interactuar con las emociones humanas.

La integracion de la inteligencia artificial emocional (1A emocional) en el entorno laboral
estd transformando la gestion del bienestar de los empleados, combinando tecnologia
avanzada con insights psicoldgicos para crear entornos mas saludables y productivos.

Son multiples los casos reales y evidencias que respaldan el uso de la IA emocional para
la mejora del bienestar laboral, ademas, segin Cavefish (2024), a diferencia de la 1A
tradicional, enfocada en tareas logicas, la 1A emocional prioriza la empatia y la adaptacion
contextual, disefiada para detectar, interpretar y responder emociones humanas mediante
el analisis de sefiales como:

- Expresiones faciales: como sonrisas, cefio fruncido o miradas evasivas, mediante
micro gestos captados por camaras. Plataformas como Healthy Minds utilizan este
reconocimiento facial para interpretar microgestos en videollamadas, alertando sobre
posibles sintomas de burnout y estrés laboral.

- Tono de voz: analizando ritmo, volumen y entonacidn en conversaciones, reuniones
virtuales o llamadas.

- Biometria: utilizando wearables para monitorizar variables como la frecuencia
cardiaca, la sudoracién o el nivel de estrés. Existen dispositivos monitorizan
frecuencia cardiaca y sudoracion, identificando picos de estrés en tiempo real.

- Texto escrito: aplicando andlisis de sentimientos a correos electronicos, chats internos
0 encuestas de clima. Existen herramientas que analizan el tono emocional en correos
0 chats, detectando frustracion o desmotivacion.

Segin ETHRWorld, plataforma digital especializada en gestioén del talento humano,
(Nimish Vora, 2024), entre las ventajas del uso de la IA emocional, ademas de la
deteccion temprana de los riesgos psicosociales, esté la personificacion de las respuestas
que estas pueden aportas, ajustandose a las necesidades individuales de los trabajadores,
fomentando una cultura de cuidado emocional constante, a través de:

- Chatbots terapéuticos: como el caso de Woebot que utiliza terapia cognitivo-
conductual (TCC) para reducir el absentismo.

- Recomendaciones personalizadas: Apps como Personify Health generan informes
diarios de salud mental, sugiriendo ejercicios de mindfulness o pausas activas.

- Derivacién a expertos: Plataformas como Wysa combinan chatbots con derivacion a
psicologos en casos criticos.

En paralelo a la IA emocional, también ha emergido con fuerza la disciplina de People
Analytics, que consiste en analizar datos de empleados para mejorar la toma de decisiones
estratégicas en el area de recursos humanos, lo que permite extraer insights objetivos
sobre clima laboral, compromiso, ausentismo o bienestar psicosocial, aportando un valor
extra a esta convergencia.
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CAPITULO 3

HERRAMIENTAS CON IA UTILIZADAS PARA EL BIENESTAR
LABORAL

Este capitulo ofrece una vision amplia y estructurada sobre como la inteligencia artificial
esta transformando la forma en que las organizaciones abordan el bienestar emocional en
el trabajo. Se han analizado herramientas enfocadas en la deteccion temprana de riesgos
psicosociales, soluciones orientadas a la prevencidon activa del burnout y plataformas que
promueven el bienestar integral desde una perspectiva méas holistica.

Ademas, se han incluido ejemplos concretos de empresas que han implementado estas
tecnologias, asi como casos de desarrollo interno por parte de grandes empresas, lo que
demuestra una tendencia creciente hacia la personalizacion y la integracion de la A en la
estrategia organizacional. Esta diversidad de enfoques demuestra que el cuidado
emocional ya no se concibe como un complemento, sino como un eje clave para construir
entornos laborales méas humanos, sostenibles y productivos.

También, se incluye una tabla donde se resume, de manera comparativa, las principales
herramientas revisadas en este apartado, destacando sus caracteristicas, funcionalidades
y empresas usuarias.

3.1 Herramientas de |IA para el bienestar laboral: analisis y adopcién empresarial

Como se ha venido apuntando a lo largo del trabajo, la inteligencia artificial (1A) se esta
consolidando como un componente estratégico en la transformacion de las
organizaciones. Uno de los ambitos donde este cambio resulta mas significativo es en la
gestion del bienestar emocional de las personas trabajadoras, especialmente tras el
impacto psicosocial derivado de la pandemia de la COVID-19, que evidenci6 la necesidad
de adoptar nuevos enfoques para proteger la salud mental en el entorno laboral.

En este nuevo escenario, han surgido soluciones basadas en IA que permiten anticipar
seflales de malestar, proponer intervenciones personalizadas y fomentar entornos
organizacionales emocionalmente sostenibles. Su implementacion no solo contribuye a
prevenir riesgos psicosociales, sino que también mejora indicadores clave como el
compromiso, la productividad o la retencion del talento (Geseme, 2025).

Cada vez son mas las organizaciones que incorporan estas herramientas con el proposito
de detectar de forma temprana el estrés y el burnout, al tiempo que disefian estrategias
preventivas mas eficaces y sostenibles.

Por todo ello, este apartado tiene como objetivo clasificar, analizar y comparar algunas
de las principales herramientas basadas en inteligencia artificial orientadas al bienestar
emocional en el entorno laboral, prestando especial atencion a aquellas soluciones que
ya estan siendo adoptadas por organizaciones reales, mostrando ejemplos de empresas
usuarias, asi como los resultados obtenidos cuando estos han sido documentados.

A modo de resumen la siguiente tabla 3.1 muestra las principales herramientas que se
analizan en este apartado, destacando la tecnologia que utilizan para realizar su funcién
principal, dicha funcion principal, y finalmente el conjunto de empresas que lo utilizan a
dia de hoy.
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Tabla 3.1 Herramientas con IA aplicadas al bienestar laboral

Herramienta QIS _qe ey Funcion Principal | Empresas usuarias
solucion usada
Healthy Deteccion IA, NLP, De_tecta riesgos Banc_o Santanc_ier,
Minds temprana Avatares psicosociales y Bankinter, Sanitas,
digitales burnout Grupo SEK
., Detectar y ERNI, HolaLuz,
APFTech Deteccion Wereables, IA, monitorizar estrés Hospital Teknon,
temprana biomarcadores .
y burnout Hospital del Mar
Deteccion Analisis facial, ansl}gg(;liugﬂrﬂiut Workplace
Wellbeing Al temprana seguimiento satisfa,ccién ’ Options, Happy
P ocular, 1A y Mind Al, Ethos8x
engagement
Deteccion Planes
Sprina Health temprana / Terapia, 1Ay personalizados de Hearst, General
pring Prevencion coaching salud mental para Mills, Adobe
activa empleados
IA Apoyo emocional
Prevencion conversacional, poy Vitality,
Wysa . . 24/7 con enfoque
activa CBT, machine . PlanSource
learni preventivo
earning
1A Conversaciones Care First, Akron
Woebot Prevencion conversacional, personalizadas Children's, Virtua
activa NLP, CBT, contra estrés y Health, 1AG,
DBT, IPT burnout PayrollPlans
Promocion del | 1A, anélisis de Plataforma Dow Chemical,
Personify bienestar dlatos 2005 unificada de salud, Cathay Bank,
Health intearal inte ’ragffs beneficios y Fortune 500 (25 %
g g habitos saludables aprox.)
y IA Programas de Citigroup, Aflac,
Promocion del e bienestar i
Wellabl bienest gamificacion, lizab| CoEnterprise,
integral mévil enfoque multisalud

Fuente: Elaboracion propia a partir de las herramientas analizadas

3.1.1. Herramientas de deteccion temprana de riesgos psicosociales y burnout

Uno de los usos mas consolidados de la inteligencia artificial en el &mbito del bienestar
laboral es la deteccion temprana de indicadores de malestar emocional. Para ello, existen
herramientas que analizan variables fisioldgicas, conductuales y comunicativas,
permitiendo identificar situaciones de riesgo antes de que se traduzcan en consecuencias
visibles para el trabajador o la organizacion.
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Estas soluciones emplean tecnologias como sensores biométricos, reconocimiento facial
y de voz, o procesamiento de lenguaje natural (PLN), facilitando la identificacion de
signos sutiles de agotamiento, tensién o desmotivacion. Gracias a ello, las empresas
pueden actuar con antelacion, adaptando el entorno laboral, activando medidas de soporte
o introduciendo ajustes organizativos que favorezcan la salud emocional colectiva.

A continuacidn, se presentan algunas de las herramientas mas representativas que ya estan
siendo utilizadas con este proposito:

Healthy Minds es una startup espanola fundada en 2022 por el Dr. Raual Alelu-Paz y
el Dr. Ariel Ernesto Cariaga-Martinez en el Parque Cientifico de Madrid, con
Angelines Basagoiti como CEO desde abril de 2024. Esta plataforma utiliza
inteligencia artificial, combinando machine learning y procesamiento de lenguaje
natural, para evaluar y predecir riesgos psicosociales como el estrés, la ansiedad, la
depresion o el burnout, con una precision estimada del 85%. Ademas, fue
seleccionada para participar en el programa europeo Catapult Up, orientado al
escalado de startups tecnologicas, y cuenta con el respaldo de instituciones como la
Comunidad de Madrid, el Ayuntamiento de Madrid, el CSIC y las universidades
Auténoma y Complutense (Healthy Minds, 2025).

Su enfoque metodoldgico se divide en tres fases principales: una formacion
obligatoria sobre riesgos psicosociales, un andlisis cuantitativo anonimizado con IA,
y una evaluacion cualitativa a través de entrevistas automatizadas con metahumanos
(avatares digitales hiperrealistas), capaces de evaluar al 100 % de la plantilla en un
plazo inferior a 45 dias.

Segun informacion publicada en su sitio web y en medios como La Razon (2025),
Healthy Minds ha sido adoptada por organizaciones de distintos sectores, incluyendo
multinacionales, administraciones publicas y empresas como Gullon o el Gobierno
Vasco. Estas empresas reportan una reduccién de ausentismo por causas psicolégicas,
segun se indica en su web. Ademas, los testimonios recogen valoraciones muy
positivas sobre la utilidad de los informes generados, la confidencialidad del proceso
y el acompafiamiento técnico continuo por parte del equipo de Healthy Minds.

Uno de los elementos diferenciadores de esta herramienta respecto a otras del
mercado es la integracién de factores emergentes en sus evaluaciones, como el
impacto del cambio climético, el acoso laboral digital o la “ecoansiedad”, alinedndose
con los criterios de la Organizacion Mundial de la Salud. Asimismo, la empresa
mantiene un fuerte compromiso con la investigacion cientifica, destinando un 10 %
de sus ingresos a 1+D, lo que asegura la mejora constante de la plataforma.

Actualmente, Healthy Minds opera en Espaiia, Portugal y Andorra, y se encuentra en
pleno proceso de expansion hacia América Latina y otros mercados europeos.

APFtech, es una innovadora solucion espafiola desarrollada por la consultora
AlwaysPeopleFirst Technologies en el afio 2021, orientada a la prevencién de riesgos
psicosociales y la deteccion temprana del burnout en entornos laborales y sanitarios.
Fundada por Xavi Escales, exdirectivo de ASICS, esta herramienta combina el uso de
wearables biométricos con inteligencia artificial para analizar de forma continua y
objetiva el estado emocional y fisiologico de las personas trabajadoras (Expansion,
2021).

El sistema utiliza una cinta braquial que mide indicadores como la variabilidad de la
frecuencia cardiaca, la temperatura cutanea o la actividad electrodérmica. Estos datos,
sincronizados con una aplicacion maévil, permiten identificar patrones de estrés, fatiga

15



0 ansiedad en tiempo real. Gracias al analisis con algoritmos de machine learning,
APFtech puede clasificar niveles de riesgo psicosocial, emitir recomendaciones
personalizadas y anticipar episodios de distress con una fiabilidad cercana al 80 %,
segun validaciones clinicas realizadas en el Hospital Teknon (Teknon, 2021).

Empresas como ERNI, Holaluz y distintos hospitales como Teknon o el Hospital del
Mar, ya han implementado esta tecnologia en sus programas de bienestar, tanto para
pacientes como para empleados, aungue, hoy en dia, no se tienen aln datos exactos
mencionados acerca del impacto.

Wellbeing.ai es una empresa belga fundada en 2021, con sede en Vilvoorde y reciente
expansion a Silicon Valley, Estados Unidos, que busca convertirse en la solucién
global lider en el monitoreo y mejora cientifica del bienestar laboral. Bajo el liderazgo
de su CEO, Laurent VVan Tornhout, la compafiia ha desarrollado una plataforma que
combina inteligencia artificial y neurociencia para detectar de forma temprana signos
de estres, ansiedad y burnout en los entornos de trabajo.

Su tecnologia se basa en un enfoque multidimensional y no invasivo, con el que, a
través del analisis emocional facial, el seguimiento ocular y el analisis emocional de
la voz, se evalla en tiempo real el estado emocional de los empleados durante sus
jornadas laborales. Esto complementado con cuestionarios estandarizados de
autoinforme, se integran en un modelo algoritmico de que genera puntuaciones
individualizadas en cuatro KPI’s (indicadores clave): ansiedad, burnout, engagement
y satisfaccion.

Una de sus principales ventajas frente al resto es su integracion con herramientas
como Teams, Zoom, Google Meet, lo que permite incorporar esta evaluacion sin
interrumpir la dindmica habitual del trabajo (Wellbeing.Ai , 2025).

Aunque la empresa no publica un listado detallado de sus clientes por motivos de
confidencialidad, en su pagina oficial incluye una seccion de Customers and Partners
donde es posible identificar colaboraciones con compafiias del ambito de la
consultoria, la tecnologia y el bienestar, como Happy Mind Al o Ethos8x, asi como
con instituciones académicas de prestigio como la Vrije Universiteit Brussel. En este
contexto, destaca especialmente la alianza estratégica con Workplace Options
(WPOQ), uno de los principales proveedores globales de soluciones de bienestar para
empleados, gracias a la cual Wellbeing.ai ha logrado estar presente en méas de 200
paises y territorios (Newswire, 2024). Esta colaboracion potencia su propuesta de
valor al combinar capacidades tecnolégicas avanzadas con un enfoque humano y
personalizado del cuidado emocional.

Ademas, la plataforma ha sido validada cientificamente con mas de 40.000 personas,
y estudios recientes apuntan a que por cada 4 % de mejora en el bienestar de la
plantilla, las organizaciones experimentan un incremento del 1 % en sus beneficios,
lo que consolida la apuesta por el bienestar emocional no solo como una decision
ética, sino también como una estrategia empresarial con impacto econdmico medible
(Newswire, 2024).

Spring Health es una plataforma integral de salud mental fundada en 2016 en Nueva
York por April Koh y Adam Chekroud cuya mision mision es eliminar las barreras
de acceso a la atencion emocional a traves de un enfoque personalizado, escalable y
basado en evidencia clinica, ofreciendo un punto de entrada Unico a todos los niveles
de atencion: desde ejercicios digitales y sesiones de mindfulness hasta coaching,
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terapia psicoldgica o intervencion psiquiatrica, adaptando cada caso mediante
algoritmos de inteligencia artificial.

Esta plataforma utiliza 1A entrenada con mas de nueve afios de datos clinicos para
ofrecer recomendaciones de tratamiento personalizadas, incorporando modelos de
machine learning, procesamiento de lenguaje natural y vision computacional para
analizar respuestas, detectar micro expresiones en sesiones virtuales y anticipar
riesgos mediante patrones de comportamiento y uso. Una de sus principales
herramientas de evaluacion es el Copenhagen Burnout Inventory, con el que mide 12
dimensiones psicoldgicas relevantes, por lo que combinando estos datos con el uso
de wearables y su integracion con plataformas como Slack o Microsoft Teams,
permiten identificar con un 89 % de precision a los empleados en riesgo, enviando
alertas automaticas a RRHH vy facilitando intervenciones tempranas (Spring Health,
2025).

Spring Health ha sido implementada con éxito por diversas compafiias globales, como
el caso de Hearst, grupo de medios cuyos periodistas estan especialmente expuestos
a situaciones estresantes, el 84 % de los empleados inscritos completaron una
evaluacion clinica y el 65 % accedi6 a al menos una sesion de terapia, destacando que
de quienes presentaban sintomas, un 87 % mejor6 en casos de depresion y un 83 %
en ansiedad. Ademas, se registré un ahorro promedio de 283 doélares por persona al
mes en costes sanitarios y una recuperacion estimada de 140 horas productivas
anuales por trabajador, reduciendo en un 75 % la rotacion entre quienes recibieron
tratamiento. (Hearst and Spring Health, 2025).

En el caso de General Mills, la implementacion de Spring Health formo parte de una
estrategia para transformar la cultura corporativa en torno a la salud mental,
eliminando barreras y estigmas y en tan solo catorce meses, el 28 % de la plantilla se
inscribié en la plataforma y, de ellos, un 88 % completd la evaluacion inicial de
bienestar. Actualmente, el 26 % de los empleados accede activamente al servicio,

frente al 1 % que utilizaba el antiguo programa tradicional de asistencia al empleado.
(Spring Health, 2025).

En el sector tecnoldgico, Adobe ha integrado Spring Health como un beneficio
gratuito para sus empleados y sus familias, y a partir de 2025, cada persona puede
acceder a 12 sesiones de terapia sin coste, ademas de contar con una red diversa de
profesionales filtrables por especialidad, idioma o caracteristicas personales, ya que a
plataforma también ofrece herramientas digitales autoguiadas para gestionar el estrés,
la ansiedad o el burnout, disponibles en cualquier momento, incluidos fines de semana
y noches (Spring Health, 2025).

3.1.2. Herramientas centradas en la prevencion activa del burnout

En paralelo al desarrollo de tecnologias orientadas a la deteccion del burnout y otros
riesgos psicosociales, ha cobrado cada vez mas relevancia un enfoque preventivo que
busca evitar que estas situaciones lleguen a manifestarse. En este sentido, la inteligencia
artificial ha facilitado el disefio de soluciones que no solo monitorizan el estado emocional
de los empleados, sino que también promueven activamente su bienestar mediante
intervenciones dinamicas, personalizadas y sostenidas en el tiempo.

Estas herramientas, cada vez mas implantadas en entornos corporativos, combinan
tecnologias como el aprendizaje automatico, el procesamiento de lenguaje natural (PLN)
o la optimizacion algoritmica, con enfoques clinicamente validados como la terapia
cognitivo-conductual. A diferencia de los modelos centrados Unicamente en la deteccidn,
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estas soluciones buscan fomentar una cultura organizacional mas positiva, reducir la
sobrecarga emocional y mejorar la experiencia del empleado desde una perspectiva
proactiva y humanizada.

A continuacidn, se describen algunas de las herramientas més relevantes que actualmente
se estan utilizando con este enfoque preventivo:

Wysa, es una de las plataformas mas avanzadas en salud mental digital, destacando
por su capacidad para prevenir el burnout y mitigar riesgos psicosociales en el ambito
laboral. Lanzada en 2016 por Jo Aggarwal y Ramakant VVemani, con sede en Boston
(EE.UU.), y validada por el NHS (National Health Service) britanico y la FDA (Food
and Drug Administration) estadounidense, combina inteligencia artificial
conversacional con técnicas terapéuticas basadas en evidencia cientifica,
proporcionando apoyo emocional accesible las 24 horas del dia, los siete dias de la
semana.

El ndcleo tecnoldgico de Wysa se basa en una IA "emocionalmente inteligente”,
entrenada en técnicas de terapia cognitivo-conductual (CBT) y otras metodologias
reconocidas como la DBT, la meditacion o el mindfulness, con las que a través de su
sitema conversacional adaptativo, la plataforma acompafa a los usuarios en sesiones
estructuradas donde se promueven habitos de autocuidado, regulacion emocional y
resiliencia psicolégica. Ademas, su modelo es escalable y multicanal, por lo que,
aungue en la mayoria de casos es suficiente con su chatbot, si se detectan sefiales de
mayor gravedad, cuenta con un sistema de derivacion hacia coaching humano con
psicélogos acreditados, garantizando una atencion completa y proporcional a la
necesidad detectada (Wysa, 2025).

En el &mbito corporativo, Wysa ha demostrado ser una herramienta especialmente
eficaz para apoyar la salud mental y prevenir el burnout desde una perspectiva
accesible y no intrusiva. Un ejemplo destacado es su implementacién por parte de
Vitality, aseguradora britanica con mas de 1,7 millones de miembros, que identificd
a 60.000 personas con riesgo emocional elevado y les ofrecié acceso anénimo y
gratuito a Wysa Premium durante un afio. La iniciativa buscaba ofrecer apoyo
inmediato a quienes aln no necesitaban terapia formal, pero si mostraban sefiales de
malestar psicologico y los resultados fueron significativos: en apenas 28 dias, se
observaron mejoras clinicas del 14,5 % en sintomas de ansiedad y depresion, mas de
150.000 interacciones exitosas y una tasa de retorno del 88 % (Wysa for Insurers,
2025). En paralelo, organizaciones como PlanSource, especializada en soluciones
tecnoldgicas para la gestion de beneficios laborales, también han experimentado
mejoras notables tras incorporar Wysa: la utilizacion de su Programa de Asistencia al
Empleado (EAP) pas6 del 2 % al 12 %, lo que confirma la utilidad de la plataforma
como puerta de entrada a servicios de ayuda psicolégica mas amplios.

Woebot es una innovadora plataforma de inteligencia artificial conversacional
fundada en 2017 por la psicologa Dr. Alison Darcy en la universidad de Standford,
desarrollada para hacer frente a los desafios crecientes en salud mental, con un
enfoque especial en la prevencion del burnout y otros riesgos psicosociales en el
entorno laboral.

Su tecnologia se basa en el uso de procesamiento de lenguaje natural (NLP) y una
arquitectura conversacional cuidadosamente disefiada a partir de técnicas terapéuticas
como la Terapia Cognitivo-Conductual (CBT), la Terapia Dialéctica Conductual
(DBT) o la Terapia Interpersonal (IPT), destacando que sus mensajes, son
seleccionados de un repertorio clinicamente validado, redactado por expertos en salud
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mental y guionistas especializados garantizando la coherencia terapéutica y la
seguridad conversacional. Ademaés, la plataforma analiza patrones de respuesta,
estado de animo y necesidades del usuario para ofrecer recomendaciones
personalizadas como ejercicios de reestructuracion cognitiva, gratitud o mindfulness
(Woebot Health, 2025).

Woebot ha sido implementado exitosamente en programas de Employee Assistance
Program (EAP), siendo Care First, parte del Priory Group en Reino Unido, la primera
empresa en incorporar Woebot en su programa de asistencia a empleados. Esta
incorporacion ha permitido ofrecer apoyo emocional de forma continua,
especialmente fuera del horario laboral habitual, ya que, tras un caso de estudio, se
demostrd que el 79 % de las interacciones con la plataforma tienen lugar entre las 5
p.m. y las 9 am., demostrando que cubre una franja horaria critica donde otros
recursos no estan disponibles (Woebot, 2024). Por otro lado, en otro caso de estudio,
se evidencid que tras una intervencion de ocho semanas con la app Woebot-LIFE, los
usuarios experimentaron una reduccion significativa del estrés y el burnout, asi como
un aumento notable en los niveles de resiliencia, especialmente entre quienes
presentaban sintomas clinicos de ansiedad o depresion al inicio de la intervencion
(Durden et al., 2023).

Aunque Woebot Health no siempre revela publicamente todos sus clientes, ha sido
implementado por hospitales como Akron Children'sy Virtua Health, programas EAP
como Care First, y empresas orientadas a pymes como PayrollPlans y Insurance
Applications Group (IAG).

3.1.3. Herramientas basadas en I A para la promocién del bienestar integral del empleado

Hasta ahora hemos visto cdmo algunas soluciones de inteligencia artificial se han
centrado en detectar sefiales de burnout y estrés, o en prevenir estas situaciones de riesgo.
Sin embargo, muchas organizaciones estdn apostando también por herramientas que
promueven activamente el bienestar de sus empleados como parte de su estrategia de
salud laboral. Estas plataformas fomentan hébitos positivos, ayudan a reducir tensiones y
contribuyen a generar entornos mas equilibrados entre la vida profesional y personal.

En estos casos, la inteligencia artificial no actua directamente sobre el malestar, sino que
funciona como un facilitador silencioso: adapta recomendaciones a las necesidades de
cada persona, orienta en decisiones de autocuidado y mide de forma continua el impacto
de cada accion. Suelen formar parte de programas mas amplios de experiencia del
empleado y destacan por su capacidad de ofrecer un acompafiamiento personalizado,
flexible y escalable.

A continuacion, se presentan algunas de las soluciones mas representativas que ya estan
siendo utilizadas por empresas de referencia:

- Personify Health es una innovadora plataforma digital nacida de la fusion entre Virgin
Pulse y HealthComp en 2023 con sede en Rhode Island, que centraliza la gestion de
beneficios, programas de bienestar y navegacion en el sistema sanitario en una Unica
solucion. Su propuesta se dirige a abordar de manera proactiva el burnout laboral, los
riesgos psicosociales y los crecientes costes asociados a la salud en el entorno
corporativo, combinando herramientas digitales, personalizacion mediante
inteligencia artificial y metodologias cientificamente validadas para promover habitos
saludables sostenibles. Esta personalizacion se construye sobre miles de millones de
puntos de datos y permite definir “viajes de salud” adaptados a cada usuario,

19



incluyendo contenido sobre suefio, nutricion, ejercicio, salud mental y estrés del
cuidador.

La empresa trabaja con mas de 7.500 organizaciones y da servicio a mas de 20
millones de personas en todo el mundo, incluyendo el 25% de las compafiias del
Fortune 500, admeas, su incorpora multiples socios especializados en salud mental y
prevencion de burnout, incluyendo CaringBridge, Cariloop, Cleo, Headspace,
LifeSpeak Inc., meQuilibrium, RethinkCare y Wellthy, consolidando una red robusta
para la atencién emocional y psicosocial (Personify Health, 2025).

En el ambito corporativo, los resultados tangibles avalan su impacto. En un estudio
del impacto de esta plataforma en Dow Chemical, con méas de 40.000 empleados,
logré que el 91% de su plantilla se sintiera mas capacitada para gestionar su salud tras
un afio de implementacion. Cathay Bank, por su parte, super6é ampliamente las
referencias sectoriales, alcanzando un 76% de inscripcion y un 70% de participacion
activa en sus programas de bienestar, frente a promedios del 63% y 41%
respectivamente (Joelle, 2024).

Un estudio independiente de Merative Health Insights sobre 61.000 miembros
evidencid un 14% de reduccion en los costes de atencién médica entre quienes se
comprometieron con la plataforma, ademas en programas especificos de gestion de
condiciones cronicas, los costes se redujeron hasta en un 23%, con un ahorro
promedio de 762,96 ddlares anuales por empleado (PRNewswire, 2024).

Con una tasa de retencién del 95%, Personify Health demuestra ser una solucién
integral, flexible y cientificamente respaldada para mejorar el bienestar emocional-
laboral y reducir el burnout, integrando tecnologia avanzada con un enfoque
profundamente humano.

Wellable es una plataforma integral de bienestar laboral fundada en Boston en 2012
que combina tecnologia avanzada con servicios de bienestar para abordar riesgos
psicosociales y prevenir burnout, posicionandose como una solucion holistica para la
gestion del bienestar organizacional, proporcionando herramientas digitales y
programas personalizables que abarcan mdultiples dimensiones de la salud de los
empleados: fisica, mental, nutricional, financieray social, buscando mejorar la cultura
empresarial, aumentar la participacion, detectar sefiales tempranas de burnout y
reducir los riesgos psicosociales en entornos corporativos hibridos o remotos.

A través de la inteligencia artificial, Wellable permite optimizar el feedback, eliminar
sesgos en los procesos de evaluacion, personalizar los programas de bienestar en
funcién de perfiles individuales y anticiparse a estados de agotamiento gracias al
andlisis de grandes volimenes de datos (Wellable, 2025).

Un estudio especifico realizado en empresas del sector biotecnolégico de
Massachusetts con 458 empleados revelo que, tras un desafio de bienestar, el 90% de
los participantes deseaban continuar utilizando este tipo de tecnologias, a pesar de que
el 40% no las habia utilizado previamente (Wellable, 2017).

Diversas organizaciones de referencia han documentado su éxito con Wellable como
es el caso de CoEnterprise que logré un aumento del 200% en la participacion en
programas de bienestar remoto tras implementar desafios tematicos y webinars
periddicos, también EquipmentShare disefid un ecosistema nacional de bienestar
reforzado con incentivos como dias libres pagados y tarjetas regalo, también vemos
empresas como Citigroup y Aflac, donde alcanzaron mas del 60% de participacion en
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sus iniciativas tras la incorporacion de Wellable, ademas de mejorar la productividad
general y reducir el ausentismo laboral (Wellable, 2024).

3.1.4. Casos corporativos de desarrollo interno de herramientas

En este recorrido por las distintas herramientas basadas en inteligencia artificial aplicadas
al bienestar emocional laboral, se evidencia no solo la diversidad tecnologica de las
soluciones disponibles, sino también la variedad de enfoques que las organizaciones estan
adoptando para abordar esta problematica.

Aunque haya multiples herramientas desarrolladas, son varias las grandes organizaciones
que optan por desarrollar soluciones internas de IA para mejorar el bienestar emocional
de sus plantillas, debido a que consideran la necesidad de personalizar al maximo las
intervenciones, asegurar la integracion con los sistemas corporativos ya existentes y
proteger la confidencialidad de los datos sensibles.

Asi, empresas como Google ha impulsado diversas iniciativas basadas en 1A dentro de
sus programas de “People Analytics”, donde combina aprendizaje automatico con datos
internos para prever y reducir el riesgo de burnout, especialmente en sus equipos de
ingenieria y gestion de producto, ademéas, ha implementado algoritmos capaces de
identificar sefiales tempranas de sobrecarga, como el exceso de reuniones o la actividad
fuera de horario laboral, y ha promovido politicas que permiten actuar proactivamente,
reforzando la cultura de desconexion y cuidado psicoldgico. Por su parte, Amazon ha
desarrollado modelos predictivos con SageMaker Canvas, herramienta de Amazon Web
Services (AWS) que permite crear, entrenar y desplegar modelos, para analizar encuestas
internas de clima laboral y uso de herramientas digitales, facilitando la deteccion de
equipos en situacion de riesgo y el disefio de planes de intervencion personalizados dentro
de su programa “WorkingWell” (programa integral de salud y bienestar).

Otro ejemplo representativo es Microsoft, que ha desarrollado la plataforma Viva, una
solucién de experiencia del empleado integrada en Microsoft 365. Dentro de ella, el
modulo Viva Insights aplica inteligencia artificial para analizar de forma agregada los
patrones de trabajo, permitiendo detectar factores de riesgo como el exceso de horas
conectadas, la fragmentacion del tiempo o la ausencia de pausas regenerativas. A partir
de estos datos, la herramienta genera recomendaciones personalizadas tanto para
empleados como para managers, orientadas a mejorar el equilibrio entre vida personal y
laboral, fomentar habitos saludables, promover la concentracion profunda y prevenir el
agotamiento cronico. Ademas, permite a los lideres visualizar métricas de bienestar
colectivo y establecer estrategias basadas en datos para redisefiar la cultura del trabajo
con criterios de sostenibilidad emocional.

Este tipo de practicas demuestra que la inteligencia artificial estd comenzando a
consolidarse como una estrategia dual en el &mbito del bienestar laboral: por un lado,
mediante la contratacion de soluciones externas especializadas que permiten una rapida
implementacién y escalabilidad; por otro, a través del desarrollo interno de sistemas de
IA que se ajustan de forma mas precisa a la cultura organizativa, los valores de la empresa
y la realidad de cada plantilla.

En conjunto, estas herramientas no solo permiten mejorar la deteccion de riesgos
psicosociales o fomentar el autocuidado, sino que también representan un cambio
estructural en la forma de entender la gestion de personas, incorporando tecnologia
emocionalmente inteligente que contribuye a generar organizaciones mas humanas,
resilientes y sostenibles.
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CAPITULO 4

RETOS, DILEMAS ETICOS Y MARCOS REGULARTORIOS

Como hemos visto, son cada vez mas las herramientas que incorporan inteligencia
artificial para mejorar la salud organizacional. Sin embargo, esta evolucion tecnoldgica
plantea importantes dilemas éticos y riesgos que, si no se gestionan adecuadamente,
pueden comprometer la confianza de los empleados y generar efectos negativos tanto a
nivel individual como colectivo.

4.1 Privacidad emocional

En el entorno laboral actual, la privacidad emocional emerge como una nueva dimension
de los derechos fundamentales que trasciende la proteccion tradicional de datos
personales y puede entenderse como el derecho bésico de toda persona a mantener en
reserva sus emociones y procesos mentales. En particular, esta nocion cobra una
relevancia creciente en contextos donde existen claras desigualdades de poder, como es
el caso del ambito laboral. Ademas, con el avance de tecnologias cada vez mas
sofisticadas, especialmente aquellas basadas en inteligencia artificial, como las
herramientas que hemos visto en el capitulo anterior, este concepto se amplia para incluir
la proteccion de la esfera intima del individuo, es decir, no solo hablamos de emociones
y sentimientos, sino también de reacciones personales frente a sistemas capaces de
analizar, vigilar e incluso deducir comportamientos sin un consentimiento claro,
informado o equitativo por parte del trabajador (Roemmich et al., 2023).

Su conceptualizacion se articula en torno a tres ejes fundamentales:

- Laautonomia emocional, que es la capacidad para reconocer, gestionar y expresar sus
emociones de forma consciente y libre, sin coaccion externa pudiendo tomar
decisiones afectivas propias, establecer limites emocionales saludables y no verse
obligado a simular estados emocionales por presion social, laboral o tecnolégica.

- Laintegridad mental que alude al estado de coherencia, estabilidad y proteccion de
los procesos psicoldgicos internos de una persona comprendiendo la conservacion de
la salud cognitiva y emocional, libre de interferencias, manipulaciones o
vulneraciones externas que puedan alterar la percepcion, el juicio o el bienestar
psiquico.

- Ladignidad humana es el valor intrinseco e inalienable que posee toda persona por el
hecho de ser humana. Es el principio ético y juridico que reconoce a cada individuo
como un fin en si mismo, merecedor de respeto, trato justo y condiciones de vida que
no atenten contra su autonomia, libertad o integridad.

Esta privacidad emocional se distingue conceptualmente de la privacidad informacional
clasica por su caracter inferencial y predictivo, principalmente porque, mientras que la
proteccién tradicional de datos se centra en informacidn explicita y conscientemente
compartida, la privacidad emocional aborda la extraccion algoritmica de estados
subjetivos que los individuos pueden desconocer 0 no desear revelar.

La evolucion conceptual hacia este término, esta intrinsecamente vinculada al desarrollo
de los neuroderechos, un marco juridico internacional emergente destinado a proteger el
cerebro y su actividad, siendo cinco neuroderechos fundamentales identificados por la
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NeuroRights Initiative de la Universidad de Columbia: identidad personal, libre albedrio,
privacidad mental, acceso equitativo y proteccion contra sesgos, que proporcionan el
fundamento tedrico para la proteccion de la privacidad emocional en el trabajo (Ibredrola,
2025).

En la siguiente figura 4.1, vemos graficamente los cinco neuroderechos basicos de los
seres humanos cuando hablamos de la evolucion en neurotecnologia e 1A y la privacidad
emocional:

Figura 4.1 Los cinco neuroderechos de un vistazo.
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Fuente: Iberdrola (2025).

Paraddjicamente, estas herramientas que estan disefiadas para mejorar de alguna manera
el bienestar emocional del empleado en el &mbito laboral, pueden terminan por
comprometerlo a través de una vigilancia emocional constante, en lo que podriamos
denominar la paradoja del bienestar vigilado. Asi, Programas como Wellable o Personify
Health, o herramientas de deteccion de burnout que monitorizan continuamente el
comportamiento y el estado emocional del empleado, pueden producir un efecto contrario
al deseado: erosionan la intimidad y aumentan la ansiedad al sentirse observados. De
hecho, Psicosmart alerta que estas herramientas pueden generar un ambiente de
desconfianza y reducir el compromiso organizacional, lo que coincide con hallazgos
académicos que asocian la vigilancia emocional con aumentos en la tensidn psicoldgica
y disminucion de la autonomia del trabajador (Bernég, 2024).

4.1.1 Respuestas regulatorias

Dada la creciente implementacion de tecnologias de inteligencia artificial capaces de
inferir emociones en el ambito laboral, los marcos regulatorios han comenzado a
establecer limites claros para proteger la privacidad emocional de los trabajadores. En
este contexto, destaca especialmente el Reglamento Europeo de Inteligencia Artificial (Al
Act), que constituye el primer marco legal a nivel mundial para regular el desarrollo y
uso de sistemas de IA, destacando su Articulo 5.1(f) que establece la prohibicién expresa
del reconocimiento emocional en entornos laborales y educativos, al considerar esta
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practica como una amenaza grave para los derechos fundamentales, contemplandose solo
excepciones muy limitadas, relacionados con fines médicos o de seguridad, quedando el
resto de aplicaciones laborales prohibidas o sujetas a regulaciones estrictas.

Cuando se permite este tipo de andlisis emocional, como en iniciativas de bienestar
organizacional voluntarias, el sistema se clasifica como “de alto riesgo” segun el Anexo
Il del Al Act. Esto implica la obligacion de cumplir con exigencias normativas
especificas, como garantizar la seguridad técnica del sistema, asegurar transparencia y
explicabilidad en su funcionamiento, contar con supervision humana activa estableciendo
mecanismos eficaces de evaluacion y mitigacion de riesgos algoritmicos. De incumplir
esto, el Al Act también contempla un régimen sancionador severo, con multas que pueden
alcanzar hasta los 35 millones de euros o el 7% de la facturacion global de la empresa,
reflejando la gravedad atribuida a estas infracciones (Ley de Inteligencia Artificial, 2024).

A esta normativa se suma el Reglamento General de Proteccion de Datos (RGPD) de
2016 que, si bien no menciona explicitamente las emociones como categoria protegida,
si regula el tratamiento de datos biométricos, expresiones faciales, tono de voz o ritmo
cardiaco, como elementos clave para la inferencia emocional, los cuales son considerados
como “categorias especiales de datos”, cuyo tratamiento solo es legitimo mediante
consentimiento explicito, libre e informado por parte del trabajador. Ademas, en todo
caso, la empresa debe garantizar una transparencia completa sobre qué datos se recogen,
con que finalidad se usan y quién tendra acceso a ellos. También sera obligatorio realizar
una Evaluacion de Impacto en Proteccion de Datos (EPD) antes de implementar estas
herramientas, dado su carécter intrusivo y el potencial riesgo para los derechos de los
empleados (Reglamento (UE) 2016/679 del Parlamento Europeo y del Consejo, 2016).

También a nivel nacional, en Espafia, tenemos la Ley Orgénica de Proteccion de Datos y
Garantia de los Derechos Digitales (LOPDGDD), que refuerza este marco mediante su
articulo 88, en el que consagra el derecho a la desconexién digital fuera del horario
laboral. Aunque originalmente fue concebido para limitar correos o llamadas fuera de la
jornada, este derecho comienza a interpretarse de forma mas amplia, incorporando la idea
de una “desconexion emocional digital”, en otras palabras, el trabajador también tendra
derecho a no ser emocionalmente monitorizado ni dentro ni fuera del horario laboral,
especialmente cuando esta vigilancia pudiera generar presion emocional o estrés afiadido
(LOPDGDD, 2018).

4.2 Sesgos algoritmicos

El uso de la inteligencia artificial para mejorar el bienestar laboral y prevenir el burnout
no esta exento de errores o desigualdades conocidas como sesgos algoritmicos. Lejos de
ser sistemas neutros, las herramientas de IA pueden perpetuar o amplificar prejuicios
existentes, generando desigualdades a la hora de analizar y responder al estado emocional
de los empleados. Estos sesgos se manifiestan de maltiples formas, afectando la equidad,
la eficacia de las intervenciones y, en Ultima instancia, la confianza de los trabajadores en
los programas de bienestar corporativo. A continuacion, se presentan las principales
manifestaciones de sesgos en estas herramientas.

Sesgos demogréficos:

- Discriminacion de género: Se ha documentado que un chatbot médico brindé
diagnosticos muy distintos segun el genero del paciente, a una mujer con sintomas
cardiacos le sugirié ansiedad como causa mas probable, mientras que para un hombre
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con los mismos sintomas advirtio sobre afecciones graves (embolia pulmonar,
sindrome coronario) sin mencionar la ansiedad.

Este tipo de diferencias refleja sesgos en los datos de entrenamiento y en la atencién
médica histdrica, ademdas en otros casos como la radiologia, vemos una clara
discrepancia, en el que ciertos algoritmos mostraron menor exactitud diagndstica para
mujeres que para hombres, derivando en peores atenciones para ellas. Estos ejemplos
evidencian como la IA puede reforzar estereotipos de genero y pasar por alto sintomas
serios en mujeres, a menos que se implementen correcciones explicitas en los modelos
(EL PAIS, 2024).

Sesgos de edad: Estas herramientas digitales pueden resultar poco efectivas
dependiendo de la edad del usuario, especialmente si han sido entrenadas
exclusivamente con datos de personas adultas. Un chatbot basado en adultos con
depresion podria no identificar adecuadamente sefiales de ansiedad u otros problemas
propios de otras etapas del desarrollo, ofreciendo respuestas poco precisas 0 incluso
inapropiadas. Ademas, algunos sistemas pueden generar alucinaciones, es decir,
respuestas falsas o sin base real, que al expresarse con aparente confianza dificultan
que el usuario perciba el error. Por ello, la falta de diversidad en los datos y de
supervisién humana incrementa estos riesgos, dejando sin el apoyo adecuado a
segmentos clave de la poblacion trabajadora (When Al Gets It Wrong, 2025).

Barreras socioeconémicas: Aunque en este caso las herramientas analizadas son
proporcionadas por las propias empresas a sus empleados, muchas plataformas de
salud mental operan bajo modelos “freemium” o de suscripcion. Esto genera una
exclusion sistematica de las personas que no pueden costear los servicios “premium”.
En la préctica, este modelo introduce un sesgo socioeconémico, ya que los usuarios
con menores ingresos suelen tener acceso Unicamente a recomendaciones genéricas y
automatizadas, mientras que quienes pueden pagar acceden a terapeutas, contenidos
avanzados u orientacion especializada.

Sesgos culturales:

Subrepresentacion y malinterpretacion cultural: Uno de los principales origenes de
los sesgos en los sistemas de inteligencia artificial aplicados al &mbito de la salud
mental es la falta de diversidad en los datos con los que son entrenados. Muchos de
estos algoritmos se desarrollan a partir de bases de datos dominadas por voces
occidentales, mayoritariamente masculinas y monolingies, lo que genera una vision
reducida y parcial del espectro emocional humano, lo que provoca que expresiones
de angustia, malestar o sufrimiento propias de otras culturas o comunidades sean
malinterpretadas, subestimadas o directamente ignoradas por los modelos
automatizados. Limitando asi, su capacidad para ofrecer respuestas relevantes,
empaticas y culturalmente adecuadas.

Un ejemplo ilustrativo de esta problematica es el caso documentado por Ali Shehab
(2025), en el que una usuaria expreso su ansiedad tras sufrir una situacion de
discriminacion racial en el trabajo, recibiendo como respuesta por parte del chatbot
que su reaccion era “irracional”. Este tipo de respuesta, lejos de validar la experiencia
vivida, la minimiza y refuerza dindmicas de invisibilizacion del racismo estructural,
dejando claro que una falta de sensibilidad cultural no es un fallo aislado, sino la
consecuencia de una cadena de decisiones en el disefio de la 1A: desde la seleccion de
los datos hasta la ausencia de diversidad en los equipos de desarrollo.
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Ademas, la subrepresentacion no solo afecta a los grupos minoritarios en términos
culturales o étnicos, sino también a poblaciones con caracteristicas distintas a las
dominantes en los datasets, como adultos mayores, personas LGTBIQ+, migrantes o
colectivos con discapacidades, con la consecuencia directa de que estas herramientas
digitales, que prometen democratizar el acceso al apoyo emocional, terminan
reproduciendo las mismas desigualdades estructurales que pretenden combatir. Esto
no solo compromete su eficacia clinica, sino también su legitimidad ética, al ofrecer
intervenciones que excluyen o dafian a quienes méas podrian beneficiarse de ellas, por
lo que reconocer y aborda esta discriminacion de la IA es clave para garantizar que
las soluciones digitales no refuercen inequidades existentes (Ali Shehab, 2025).

Discriminacion interseccional:

Los sesgos algoritmicos no actuan de forma aislada; en muchos casos, se combinan,
dando lugar a formas de discriminacion interseccional. Esto ocurre cuando una persona
pertenece simultaneamente a varios grupos histéricamente marginados, por ejemplo, una
mujer de una minoria étnica, o un empleado mayor con discapacidad, y la inteligencia
artificial reproduce prejuicios vinculados a cada una de esas identidades al mismo tiempo.
En lugar de neutralizar las desigualdades, estos sistemas pueden amplificarlas, generando
consecuencias mas profundas para quienes se sitlan en las intersecciones de multiples
vulnerabilidades.

Estudios han demostrado que ciertos algoritmos reflejan estereotipos combinados, como
los de género y raza. En el &mbito sanitario, por ejemplo, se observd que una herramienta
de 1A subdiagnosticaba enfermedades con mayor frecuencia en pacientes hispanos con
bajos ingresos que en varones blancos, evidenciando sesgos cruzados por clase social,
etnia y genero. En el entorno laboral, esto puede traducirse en una menor calidad del
apoyo emocional recibido, en recomendaciones menos precisas 0 en una falta de
validacion para personas que ya enfrentan barreras estructurales (Sua Amaya-Santos
etal., 2024).

4.3 Marco normativo frente a los sesgos algoritmicos

- Al Acty sistemas de alto riesgo en RRHH

El Reglamento de Inteligencia Artificial de la UE (Ley de Inteligencia Artificial,
2024) clasifica como “alto riesgo” a los sistemas de IA utilizados en el ambito de los
Recursos Humanos, debido a su capacidad de afectar derechos fundamentales. El
Anexo Il incluye herramientas empleadas para contratar, gestionar, evaluar o
despedir personal, asi como aquellas que monitorizan el rendimiento o asignan tareas
en funcion de caracteristicas personales, lo que implica exigencias legales estrictas
tanto antes como después de su despliegue.

Entre las obligaciones clave se encuentra la evaluacion previa del sistema,
garantizando la calidad, representatividad y ausencia de sesgos en los datos de
entrenamiento, ademas, se requiere un analisis de conformidad, con auditorias que
incluyan pruebas especificas de no discriminacion, asi como un monitoreo continuo
del funcionamiento del sistema. Tanto proveedores como empresas usuarias deben
identificar y corregir sesgos emergentes durante su uso real.

Otro aspecto esencial es la supervision humana, por lo que el Al Act. establece que
los sistemas de alto riesgo deben ser comprensibles y controlables, asegurando que el
personal capacitado pueda interpretar, corregir o detener decisiones automatizadas,
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siendo especialmente relevante en areas sensibles como el bienestar laboral o la salud
emocional.

En cuanto a transparencia, el reglamento reconoce el derecho de los empleados a
obtener explicaciones sobre decisiones tomadas por sistemas de IA, obligando en todo
momento a informar proactivamente cuando se interactGe con una IA, e imponiendo
requisitos reforzados para tecnologias sensibles como el reconocimiento emocional.
En conjunto, el Al Act. promueve un uso ético y justo de la 1A en el trabajo, buscando
prevenir sesgos y proteger la dignidad de los trabajadores (Tania Stevenson et al.,
2024).

- Transparencia algoritmica y explicabilidad

El Reglamento de IA de la Unidn Europea refuerza la necesidad de transparencia y
explicabilidad en el uso de algoritmos, especialmente en contextos laborales donde las
decisiones automatizadas pueden incidir directamente sobre la trayectoria profesional o
el bienestar emocional de los empleados. En este sentido, se reconoce el derecho a la
explicacion como un principio clave: toda persona afectada por decisiones tomadas total
0 parcialmente por sistemas de IA de alto riesgo, como pueden ser las herramientas de
seleccion o evaluacion del desempefio, asi como la evaluacion psicologica, debe tener
acceso a una justificacion clara'y comprensible sobre los factores que influyeron en dicha
decision.

Este derecho se complementa con obligaciones de informacion proactiva, que exigen a
las empresas identificar explicitamente cuando un empleado esta interactuando con un
sistema automatizado, como un chatbot de apoyo emocional, y detallar la naturaleza,
propdsito y funcionamiento basico del mismo. Este principio se extiende también a
sistemas mas sensibles, como aquellos que analizan emociones o biometria, cuya
opacidad podria derivar en evaluaciones erréneas o invasivas si no se explican
adecuadamente.

Para garantizar esta transparencia, el Al Act. impone a los proveedores la elaboracion de
una documentacion técnica exhaustiva, donde se detallen los métodos de entrenamiento,
las fuentes de datos utilizadas y las medidas adoptadas para mitigar sesgos, lo que permite
reconstruir el razonamiento del algoritmo ante una disputa, facilitando la supervision
tanto interna como por parte de las autoridades competentes.

Finalmente, se establece el principio de evaluacion continua, que obliga a empresas y
desarrolladores a monitorizar de forma permanente el desempefio del sistema tras su
implementacién, detectando sesgos emergentes, ajustando modelos cuando sea necesario
y reportando cualquier fallo significativo. En conjunto, estas medidas refuerzan la
rendicion de cuentas y aseguran que el uso de IA en el ambito laboral se mantenga
alineado con los principios de equidad, seguridad y respeto a los derechos fundamentales
(Tania Stevenson et al., 2024).

Algunos avances en materia de transparencia se han materializado a través de iniciativas
como el proyecto GVA Confia en la Comunidad Valenciana (Generalitat Valenciana,
2025) o el Catalogo de algoritmos del Pais Vasco (Departamento de Gobernanza,
Administracion Digital y Autogobierno, 2025). Ambos registros buscan ofrecer
informacién clara sobre los sistemas automatizados empleados en el sector puablico,
incluyendo su finalidad, funcionamiento y medidas de supervision, ademas, estas
propuestas, que han recibido reconocimiento institucional por su caracter innovador,
representan un paso importante hacia la trazabilidad algoritmica. No obstante, su alcance
se limita a la administracion publica, dejando fuera el ambito privado, donde muchas
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herramientas automatizadas también tienen impacto directo sobre la vida profesional de
las personas.

Por otra parte, persisten obstaculos significativos en cuanto al acceso y supervision de
algoritmos utilizados por empresas. Un ejemplo ilustrativo es el del sistema BOSCO,
empleado para gestionar el bono social eléctrico, cuyo cdédigo fue solicitado por la
Fundacion Civio con el objetivo de analizar su funcionamiento, sin embargo, los
tribunales rechazaron dicha solicitud alegando razones de secreto industrial, lo que
plantea interrogantes sobre la posibilidad real de auditar algoritmos en contextos donde
confluyen intereses empresariales y derechos ciudadanos (Civio, 2024).

- Normativa antidiscriminacion aplicada

Maés alla del marco especifico del Al Act., las decisiones tomadas o asistidas por
inteligencia artificial en entornos laborales estan sujetas al ordenamiento juridico
antidiscriminacion vigente en la Unién Europea.

La Directiva 2000/78/CE establece la igualdad de trato en el empleo, prohibiendo la
discriminacion por motivos de religion, discapacidad, edad u orientacion sexual, y junto
a otras normativas complementarias, también por razén de sexo o raza.

Estas disposiciones abarcan tanto la discriminacion directa como la indirecta, lo que
implica que un sistema algoritmico aparentemente neutro podria infringir la ley si
reproduce patrones que perjudican sistematicamente a ciertos colectivos.

Ademas, la normativa reconoce el derecho de los trabajadores a impugnar decisiones
algoritmicas sesgadas, incluso si fueron generadas por sistemas opacos. Se establece que
la carga de la prueba puede invertirse: si un empleado presenta indicios razonables de
trato desigual, correspondera a la empresa demostrar que su sistema no discrimind. Asi,
los algoritmos deben ser auditables, trazables y explicables. La tutela judicial y la
supervision por organismos publicos actian como garantia de correccion y reparacion
frente a decisiones automatizadas injustas, reforzando el principio de igualdad de trato en
la era digital (Consejo de la Unién Europea, 2000).

Aunque el marco legal antidiscriminatorio europeo y nacional proporciona herramientas
importantes, su aplicacion frente a la discriminacion algoritmica sigue siendo limitada en
la practica. Un andlisis reciente destaca varios retos fundamentales para que la igualdad
de trato pueda ser realmente efectiva en entornos automatizados (Bravo Bolado, 2023).

En primer lugar, la mayoria de los sesgos algoritmicos no provienen de datos
explicitamente sensibles, como el sexo o la raza, sino de variables que actian como
“proxies” (por ejemplo, el codigo postal o el centro educativo), lo que hace que la figura
juridica de la discriminacion directa sea insuficiente para abordar los efectos reales de
muchas herramientas de IA.

En segundo lugar, probar discriminacion indirecta también resulta complejo, ya que exige
demostrar que una medida aparentemente neutra causa una desventaja significativa a un
colectivo protegido y que dicha medida no es proporcionada ni necesaria. Sin embargo,
en sistemas algoritmicos, los efectos pueden ser difusos y dinamicos, lo que dificulta
establecer una relacion clara entre causa y efecto, o evaluar la proporcionalidad de la
decision automatizada.

Ademas, las métricas técnicas de equidad algoritmica no siempre encajan bien con el
marco legal vigente, practicas como eliminar variables sensibles del entrenamiento
pueden hacer mas dificil detectar sesgos reales, lo que ha llevado a algunos autores a
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proponer un enfoque méas amplio, que considere tambiéen la discriminacion por asociacion
y factores contextuales.

Finalmente, se plantea que la proteccion efectiva contra estos sesgos requiere avanzar
hacia un enfoque sociotécnico, que combine derecho, tecnologia y contexto social. No
basta con adaptar las leyes: es necesario crear estandares técnicos, herramientas de
auditoria comprensibles y 6rganos de supervision especializados que puedan intervenir
en estos sistemas con conocimiento interdisciplinar (Bravo Bolado, 2023).

4.4 Dependencia tecnologica en el ambito del bienestar laboral

Se entiende por dependencia tecnoldgica la tendencia a apoyarse excesivamente en la
tecnologia hasta el punto de generar una necesidad dificil de evitar en la vida cotidiana.
Si nos enfocamos en el contexto del bienestar emocional-laboral, esta dependencia alude
al uso reiterado y casi imprescindible de herramientas de inteligencia artificial (1A) para
gestionar las emociones en el entorno de trabajo, planteando implicaciones tanto
individuales como organizacionales (Stanford Report, 2025).

Riesgos individuales:

- Pérdida de habilidades de autorregulacion emocional: El uso sistematico de
herramientas basadas en I A para manejar el estrés o regular el estado de &nimo puede
limitar el desarrollo de estrategias personales de afrontamiento. La dependencia de
recordatorios automatizados, ejercicios guiados o consejos generados por algoritmos
puede debilitar la capacidad de autoconocimiento y gestién emocional autonoma.

- Sobreconfianza en soluciones algoritmicas: Algunas personas tienden a aceptar sin
cuestionamiento las recomendaciones emitidas por estos sistemas, asumiendo su
supuesta neutralidad objetiva.

- Despersonalizacién del cuidado emocional: La empatia simulada de una 1A no puede
reemplazar el vinculo humano genuino, por lo que, recurrir constantemente a sistemas
artificiales puede convertir el apoyo emocional en un proceso estandarizado,
reduciendo la sensacion de intimidad y comprension real.

Riesgos organizacionales

- Externalizacion del bienestar: Delegar el cuidado emocional en tecnologias puede
fomentar una cultura de bienestar superficial. En lugar de abordar causas estructurales
del malestar (como el clima laboral o el liderazgo), se apuesta por soluciones
automatizadas que actian como paliativos, diluyendo la responsabilidad humana en
la creacion de entornos laborales saludables.

- Desinversion en politicas humanas: El bajo coste y la escalabilidad de la IA pueden
llevar a las empresas a reducir programas tradicionales de bienestar, como talleres
emocionales o asistencia psicoldgica, pudiendo provocar que se empobrece la calidad
del apoyo, ademas de que también se debilite la presencia del factor humano, que es
crucial para una gestion emocional efectiva.

- Desplazamiento de profesionales de salud mental: EI uso masivo de sistemas
automatizados puede reducir la contratacion de psicologos o coaches, sustituyendo su
intervencion por software. Este cambio plantea dilemas éticos y laborales, y pone en
riesgo la calidad del acompafiamiento emocional, al privarlo de elementos
fundamentales como la empatia auténtica y la responsabilidad profesional.
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Frente a los riesgos identificados, es necesario articular estrategias que permitan una
integracion sana de la IA en el bienestar emocional-laboral, evitando la dependencia
nociva. A continuacion, se proponen algunas respuestas y salvaguardas segun la entrada
de Blog de Standford Report antes citado y la web “Psicologia y Mente” (Angel Mena
Rodriguez, 2024).

Alfabetizacion digital emocional: Es esencial formar a los empleados en el uso
critico de estas tecnologias, desarrollando competencias que combinen gestion
emocional y comprension tecnoldgica. Esto incluye pautas para evitar la
dependencia, fomentar la auto-reflexion sin dispositivos y saber cuando recurrir a
apoyo humano.

Supervision humana obligatoria: Toda intervencién de IA debe contar con el
acompafiamiento de profesionales cualificados, como psic6logos o responsables
de RRHH, que garanticen el juicio ético, intervengan ante casos criticos y asuman
la responsabilidad final sobre las decisiones.

Modelos hibridos: Se recomienda combinar 1A y apoyo humano, utilizando
algoritmos como complemento (y no sustituto) de la interaccion interpersonal.
Esto permite mantener la empatia, la calidad del cuidado y una cultura
organizacional centrada en las personas.
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CONCLUSIONES

A lo largo de este trabajo se ha observado como la inteligencia artificial estd
transformando la forma en la que las empresas entienden y gestionan el bienestar
emocional de sus trabajadores. Gracias a su capacidad para analizar datos sobre las
emociones, el nivel de estrés y los comportamientos, la IA ya no se limita a reaccionar
ante los problemas, sino que permite anticiparse a ellos y ofrecer respuestas mas
personalizadas, lo que convierte el bienestar emocional en un elemento central dentro de
la estrategia empresarial, y no en un simple complemento.

Uno de los aspectos mas relevantes es que la IA permite adoptar una perspectiva
preventiva, predictiva e incluso interventiva. Las herramientas analizadas reflejan una
tendencia creciente hacia la incorporacion de tecnologias sensibles al estado emocional
de las personas, por lo que durante el analisis se han revisado multiples soluciones reales
con IA que ya estan en funcionamiento y que permiten este enfoque proactivo. Por
ejemplo, Healthy Minds combina machine learning y procesamiento de lenguaje natural
para evaluar y predecir riesgos psicosociales, mientras que Wysa integra IA
conversacional con técnicas terapéuticas basadas en evidencia cientifica, ofreciendo
apoyo emocional accesible las 24 horas del dia. Esta evolucion responde, en parte, al
fuerte incremento de los problemas de salud mental en el &mbito laboral tras la pandemia,
y evidencia una transformacion en la forma de entender la gestion del talento.

Al identificar patrones emocionales y cambios de comportamiento, estas herramientas
permiten detectar sefiales tempranas de riesgo como el burnout o el malestar prolongado.
Esto facilita intervenciones a tiempo, permite ajustar dinamicas de trabajo y cuida de
forma mas efectiva la salud mental de las personas.

Sin embargo, este avance no esta exento de riesgos, como el caso de la privacidad
emocional, que puede dar lugar al surgimiento de la Illamada paradoja del bienestar
vigilado, que implica que las herramientas disefiadas para cuidar pueden acabar
generando desconfianza y ansiedad si los trabajadores sienten que estan siendo
constantemente observados.

A esto se suman los posibles sesgos en los algoritmos, que pueden perpetuar
desigualdades si no se disefian con suficiente diversidad de datos, o la pérdida de contacto
humano si se delega todo en la tecnologia.

Por eso, es clave que el uso de esta IA esté acompafiado de garantias legales y principios
éticos sdlidos, como lo son las normativas del Al Act. europeo, el RGPD o la LOPDGDD,
gue ayudan a establecer limites claros y a proteger los derechos de las personas. Ademas,
iniciativas como el registro de algoritmos en algunas comunidades autbnomas (como la
Comunidad Valenciana y el Pais VVasco) también avanzan hacia una mayor transparencia
y responsabilidad tecnologica.

Uno de los aprendizajes clave es que la IA aplicada al bienestar emocional requiere un
marco ético solido y supervision humana constante, ya que, por si sola, la tecnologia no
garantiza el cuidado, ademas, su uso debe guiarse por valores como la empatia y el
respeto, y contar con el consentimiento de los trabajadores.

En definitiva, la inteligencia artificial no debe concebirse como un fin en si misma, sino
como una herramienta al servicio de una cultura organizacional més saludable y centrada
en las personas. Su correcto uso puede marcar la diferencia entre organizaciones que
simplemente reaccionan al malestar y aquellas que se anticipan, cuidan y motivan a su
talento de manera sostenible.
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