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Resumen - Abstract

Resumen:

La presente investigacion analiza la implementacién de la inteligencia artificial (IA) en los
procesos de gestibn de recursos humanos, enfocandose en su influencia sobre la
experiencia del empleado, el reemplazo de mano de obra y los desafios éticos derivados
de su uso. A través de una revision critica y analitica, se exploran los principales recursos
tecnoldgicos aplicados, especialmente en el contexto de las empresas que gestionan
talento humano. Asimismo, se examinan los impactos de la automatizacion en el empleo y
la redistribucién de tareas, junto con los modelos de gobernanza y marcos regulatorios
vigentes para asegurar un uso ético y responsable de la IA en este ambito. Finalmente, se
proponen recomendaciones para una integracion efectiva y humanizada de la IA en la
gestion del talento humano. El uso de la inteligencia artificial (IA), esta cada vez mas
presente en la cotidianidad, ya sea en las diferentes aplicaciones de consumo, como en el
entorno empresarial, esto afectando tanto de manera directa e indirecta a individuos y a
organizaciones.

Palabras clave: inteligencia artificial, recursos humanos, automatizacion, experiencia del
empleado, ética, gobernanza, regulacion.

Abstract:

This research analyzes the implementation of artificial intelligence (Al) in human resource
management processes, focusing on its influence on employee experience, labor
displacement, and the ethical challenges associated with its use. Through a critical and
analytical review, the study explores the main technological tools applied, especially within
companies that manage human capital. It also examines the impact of automation on
employment and task redistribution, along with current governance models and regulatory
frameworks designed to ensure the ethical and responsible use of Al in this field. Finally,
the research proposes recommendations aimed at achieving an effective and human-
centered integration of these technologies into talent management. The presence of Al is
increasingly evident in daily life, both in consumer applications and business environments,
affecting individuals and organizations directly and indirectly.

Keywords: artificial intelligence, human resources, automation, employee experience,
ethics, governance, regulation.
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Introduccion.

El reemplazo de la mano de obra humana por sistemas automatizados es uno de
los temas mas controversiales que enfrenta el ambito laboral, esto desde afios atras y cada
vez en mayor aumento. Con el creciente uso de las tecnologias de IA, ciertas tareas que
antes requerian intervencion humana -alimentar las lineas de produccion, seleccion de
personal, evaluacién de candidatos, gestion de datos- ahora pueden ser realizadas de
manera mas eficiente por las maquinas. Esto ha suscitado inquietudes sobre la
desaparicién de empleos tradicionales, especialmente aquellos que involucran tareas
repetitivas. Este fenbmeno genera y plantea grandes desafios para las empresas y para
los departamentos de recursos humanos, que deben saber equilibrar la adopcién de
nuevas tecnologias con la necesidad de proteger el empleo y preparar a los trabajadores
para un futuro donde las maquinas y las IA asuman funciones que se desarrollan en la
actualidad por los individuos y por ende asuman un papel predominante en muchas

funciones.

La inteligencia artificial (IA) se ha convertido en un componente central de la
transformacion digital que estan viviendo las empresas en diversos sectores.
Especificamente en el &mbito de los recursos humanos (RRHH), la IA ha comenzado a
ocupar un papel cada vez mas relevante, automatizando tareas como la seleccion, el
reclutamiento de personal, hasta la evaluacion del rendimiento y el desarrollo de planes de
formacion, estos sistemas basados en IA estan redefiniendo las estrategias empresariales

y gestién del talento.

En este contexto, las empresas estan aprovechando la IA para mejorar la eficiencia
operativa, agilizar la toma de decisiones y optimizar procesos clave dentro de las empresas
y los RRHH. Tecnologias como el aprendizaje automatico, la recopilacion de datos y el
procesamiento del lenguaje natural permiten a los sistemas de IA analizar grandes
volimenes de datos en muy poco tiempo, detectar protones y realizar predicciones que
guian las decisiones organizacionales y empresariales. Esto ha permitido a los
departamentos de RRHH mejorar la precision en todos sus procesos, en la seleccion de
candidatos, identificar empleados con alto potencial de crecimiento, e incluso hasta llegar

a predecir posibles bajas de personal.

Sin embargo, junto con las ventajas que trae la implementacion de la IA en RRHH,
existen desafios significativos. Uno de los méas controvertidos es el riesgo de que las
tecnologias de automatizacion sustituyan trabajos humanos. A medida que la IA asume

roles como la criba curricular o la evaluacion de habilidades y hasta el proceso del
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onboarding a través del E-learning, algunos trabajadores temen que sus empleos sean
reemplazados por maquinas, lo que genera un debate sobre el futuro de ciertos puestos

laborales.

La posibilidad de que la mano de obra humana sea desplazada por maquinas en
determinados roles es un tema candente y una situacion que actualmente esta sucediendo
de manera progresiva. Mientras que las empresas buscan mejorar su productividad y
reducir costos mediante la automatizacion, se crea un espacio de incertidumbre sobre las
implicaciones éticas y laborales de esta transicion. Para los departamentos de RRHH, el
reto esta en encontrar un equilibrio entre aprovechar las ventajas de la IA sin perjudicar a
sus empleados, facilitando su adaptacion a las nuevas tecnologias y a su vez ofreciendo

alternativas de formacion y desarrollo.

Objetivos del Trabajo.

El objetivo central es, examinar el impacto de la inteligencia artificial (IA) en la
interaccion humano-maquina en el entorno organizacional, destacando las repercusiones

sobre la gestidn de recursos humanos para los empleados y las organizaciones.

Objetivos Secundarios:

o Analizar la implementacion de la IA en los distintos procesos de gestidn de

personal, que se llevan a cabo en las empresas de Recursos Humanos.

o Evaluar el impacto de la IA en la experiencia del empleado, incluyendo la
adaptacion de los trabajadores a sistemas de la IA en tareas laborales y su

percepcion sobre el uso de la IA en la toma de decisiones de recursos humanos.

o Examinar el impacto del reemplazo de la mano de obra humana por
sistemas automatizados e IA en las empresas, analizando sus implicaciones para

el empleo, la productividad y la redistribucion de tareas.

o Proponer recomendaciones para integrar la 1A en la gestion de recursos
humanos de manera ética y efectiva, basandose en las mejores practicas y

directrices actuales de interacciéon humano-IA.
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Justificacion.

El presente trabajo de investigacidn, se motiva con la finalidad de buscar llenar un
vacio existente de manera literaria, referente a la interaccion entre humanos y sistemas
basados en IA en el ambito de las empresas de Recursos Humanos. Aunque la mayoria
de los estudios se han centrado en las innovaciones tecnoldgicas, hay una menor cantidad
de investigaciones que aborden el impacto que esta “automatizacion” genera en los
empleados y la forma en que perciben y se adaptan a la adopcién de IA en su entorno
laboral. Asimismo, existe una necesidad de profundizar en los efectos que el reemplazo
generado tiene sobre el empleo y como los departamentos de RRHH pueden gestionar
estos cambios de manera ética y efectiva.

La rapida incorporacion de estas tecnologias basadas en inteligencia artificial (1A)
en los procesos empresariales ha transformado profundamente la gestion del talento
humano. Esta revolucion tecnoldgica plantea desafios significativos en areas sensibles
como la contratacion, evaluacién del desemperio, capacitacion, despidos y experiencia del
empleado. En particular, la creciente automatizacion de decisiones tradicionalmente
humanas genera interrogantes éticos, sociales y laborales que requieren un analisis

profundo.

En el &mbito de los recursos humanos, la IA promete beneficios en términos de
eficiencia, reduccién de sesgos. Sin embargo, su aplicacién sin una adecuada regulacion
y supervision puede acarrear ciertos riesgos como la deshumanizacion de las relaciones
laborales, la pérdida de empleos y la erosion de derechos fundamentales de los
trabajadores. Ademas, la falta de preparaciéon de muchas empresas y trabajadores ante
estos cambios tecnoldgicos crea una brecha que amenaza con afectar la equidad y la

sostenibilidad del entorno laboral.

Por ende, esta investigacion resulta pertinente y necesaria, ya que ofrece una
mirada propositiva sobre la integracion de la IA en los recursos humanos. No solo pretende
analizar implicaciones préacticas, sino también ofrecer recomendaciones que promuevan
un uso ético, inclusivo y eficaz de la IA, alineado con los valores humanos y el bienestar
organizacional. Este estudio aspira a ser un aporte positivo tanto para académicos como
para profesionales del area, en un contexto donde la transformacion digital ya no es una
posibilidad futura, sino una realidad presentemente urgente que demanda unas respuestas

responsables.
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Alcance de la investigacion.

Esta investigacion se centrard en analizar el impacto de la inteligencia artificial (IA)
en sus distintas formas, en el ambito de los recursos humanos de las organizaciones
empresariales. El estudio examinara como la IA esta transformando estas areas clave y
como esta reemplazando ciertas funciones realizadas tradicionalmente por empleados. Se
investigara tanto la percepciéon de los empleados como el rol que tienen las empresas y
sus respectivos departamentos de recursos humanos en la adopcion e integracion de
sistemas automatizados evaluando los riesgos y beneficios asociados al reemplazo de la

mano de obra humana por maquinas.

El alcance se limitara al estudio de manera general de empresas de mediano y gran
tamano dedicadas al sector de los recursos humanos, ya que son las principales usuarias
de IA en procesos de gestibn de personal, y se enfocara en sectores donde la
automatizacion ha sido implementada en sus tareas. No se profundizara en aspectos
técnicos alcanzados de los algoritmos de IA. Se tiene en cuenta el contexto legal y ético en

evolucion, asi como los posibles escenarios del avance tecnologico.

Este trabajo no aborda de manera empirica datos cuantitativos especificos sobre
casos particulares, sino que se fundamenta en una revision documental y critica de fuentes
académicos, informes institucionales y estudios recientes que permiten comprender las

implicaciones actuales y futuras del fenémeno estudiado.

Impacto de la Inteligencia Atrtificial en la gestion de Recursos Humanos
Zambrano Hernandez, Juan Fernando

4



e Facultad de Comercio y Relaciones Laborales de Valladolid

1. Fundamentos Tebéricos.

Este capitulo tiene por objeto proporcionar los antecedentes tedricos necesarios
para los trabajos mencionados en esta investigacion. La primera seccion realiza una
introduccion a la IA en general y a la interaccion entre el ser humano y la IA en particular.
Las secciones siguientes abarcan los fundamentos de cada uno de los puntos en los que
se centra esta tesis, saber la implementacion, transparencia, rendimiento individual, la

equidad y la igualdad en el &mbito de los RRHH de las empresas.

1.1. Antecedentes, evolucidon e implementacion de los RRHH.
1.1.1. Antecedentes.

Es fundamental comprender que los recursos humanos abarcan areas como la
planificacion, organizacién, direccion y la supervision de las actividades de gestion
necesarias para el correcto funcionamiento de una empresa. Toda organizacién esta
constituida con el propdsito de alcanzar niveles superiores de desempefio, asegurando asi
la continuidad de su compromiso con el logro de sus objetivos. Originalmente, el &rea de
recursos humanos, se conocia como el departamento de personal, que operaba en sus
inicios bajo normativas que regulaban la forma de interactuar, vincular y coordinar los
aspectos humanos con los técnicos, en el marco del proceso productivo y del desarrollo
organizacional. En algunas organizaciones, el departamento de Recursos Humanos esta
conformado por colaboradores internos de la empresa; sin embargo, en otras, esta funcién
es actualmente desempefiada por personal externo, usualmente perteneciente a empresas

de trabajo temporal (ETT).

El objetivo de la investigacion de la Inteligencia Artificial tiene como propésito
desarrollar maquinas capaces de ejecutar funciones cognitivas que tradicionalmente se
atribuyen a los seres humanos, tales como la percepcion, el razonamiento, el aprendizaje,
la interaccién con el entorno, la resolucion de problemas, la toma de decisiones e incluso
la manifestacion de creatividad y cierto grado de autonomia. No obstante, este enfoque
presentaba limitaciones, ya que dependia de que los humanos definieran explicitamente
sus propias reglas de decisién, fendbmeno conocido como la paradoja de Polanyi. En
contraste, la investigacion contemporanea en inteligencia artificial se enfoca en métodos
de aprendizaje automatico estadistico, orientados a una amplia gama de aplicaciones. A

través del andlisis de datos y la identificacion de patrones, las maquinas pueden generar
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modelos que permiten realizar predicciones sobre informacién nueva. La introduccion del
aprendizaje profundo basado en el entrenamiento de redes neuronales con grandes
volimenes de datos, ha posibilitado que las maquinas ejecuten tareas con un rendimiento
comparable o incluso superior al humano. Entre dichas tareas se encuentran el
reconocimiento de imagenes, la ejecuciéon de juegos de mesa, la automatizaciéon de
procesos industriales repetitivos y, mas recientemente, la prediccidn precisa de datos

futuros.

En la actualidad, las practicas y enfoques relacionados con la gestién de recursos
humanos estan experimentando una transformacién acelerada. Esto se debe,
principalmente, a la necesidad de adaptarse de manera eficaz a los constantes cambios
gue se presentan tanto en el entorno laboral como en el panorama empresarial. Las
organizaciones se enfrentan a una fuerza laboral cada vez mas diversa, con expectativas
y necesidades distintas, lo que impulsa a los departamentos de recursos humanos a
innovar en sus estrategias, procesos y herramientas. Ademas, factores como el avance
tecnoldgico, la globalizacién, el trabajo remoto y la importancia creciente del bienestar y
desarrollo del talento humano obligan a replantear continuamente la manera en que se

gestionan las personas dentro de las empresas.

Para febrero del afio 2020, la Comisién Europea, publico el Libro Blanco sobre la
inteligencia Artificial: Un enfoque europeo orientado a la excelencia y a confianza. Este
documento estratégico constituye uno de los pilares de la agenda digital europea, junto con
la Estrategia Europea de Datos y el informe sobre los aspectos de seguridad y
responsabilidad de la IA. Como objetivo central era situar a Europa en una posicion de
liderazgo global en el desarrollo y aplicacién de la inteligencia artificial, combinando
promocion de la innovacién con garantias éticas y juridicas acordes con los valores

fundamentales de la Unién.

Este Libro Blanco, propone la creacion de un marco solido para el fomento de la

innovacioén y la competitividad, articulado en cuatro ejes principales:

e Plan coordinado de la IA: Fortalecer la cooperacién entre Estados miembros para
evitar la fragmentacion y duplicacién de esfuerzos en investigacién, innovacion y

despliegue de aplicaciones.

e Centros de innovacién y hubs digitales: Garantiza que cada Estado miembro
disponga de al menos un centro especializado de IA, fomentando sinergias entre

universidades, empresas y administraciones publicas.
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e Inversiény financiacion: Movilizar recursos publicos y privados con el objetivo de
alcanzar una inversion anual superior a los 20.000 millones de euros en la préxima

década.

e Captacion y talento: Mejorar las competencias digitales en todos los niveles,
desde la educacién basica hasta la formacion avanzada, con el fin de asegurar una

oferta suficiente de profesionales especializados en IA. (European, 2020)

En este contexto dinamico, mantenerse actualizado y flexible frente a las nuevas
tendencias es fundamental para garantizar la sostenibilidad y competitividad de las
organizaciones. La inteligencia artificial ha adquirido una relevancia progresivamente,
debido a su notable aptitud para automatizar procesos repetitivos y optimizar multiples
tareas vinculadas a la gestién del capital humano. Este tipo de tecnologia, que abarcan
desde sistemas de seguimiento de candidatos basados en IA hasta asistente virtuales para
incorporacién de nuevos empleados, permiten ahorrar tiempo valioso del departamento de
RR.HH. y reducir errores administrativos y ofrecer un servicio interno mas dinamico y
centrado en las personas. Por otra parte, la Inteligencia Artificial dota a la gestion de
personas de un enfoque mas estratégico y basado en datos. A través de analisis predictivos
y monitorizacién continlan es posible anticipar riesgos de rotacion voluntaria, identificar
brechas de habilidades y disefiar planes de desarrollo individualizados, fomentando de este

modo un entorno laboral mas equitativo, inclusivo y motivador.

Si bien estos avances conllevan beneficios indudables, las organizaciones deben

aportar un enfoque responsable como.
o Establecer métricas claras de éxito
o Revisar peridédicamente los sistemas de IA para detectar sesgos

e Garantizar que las decisiones automatizadas puedan ser explicadas y

supervisadas por personas

La implementacion de chatbots, herramientas de inteligencia artificial generativa y
procesos automatizados permite a los equipos de Recursos Humanos optimizar sus
operaciones vy liberar tiempo valioso para concentrarse en actividades de caracter mas
estratégico. Esta integracion entre tecnologia y expertos en la gestién del talento humano
contribuye significativamente al aumento de la productividad y la competitividad dentro de

las organizaciones.

Si bien los avances tecnologicos han aportado beneficios significativos a la gestion

del talento, es fundamental reconocer que el componente humano continda siendo
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insustituible. Por ejemplo, aunque los algoritmos basados en inteligencia artificial son
capaces de realizar un primer filtro de curriculums y seleccionar perfiles acordes a ciertos
criterios, la entrevista personal sigue siendo un instrumento clave para identificar
competencias como la motivacion, la creatividad, la iniciativa y la alineacién cultural con la

organizacion.

En este sentido, lejos de desplazar al area de Recursos Humanos, la inteligencia
artificial esta contribuyendo a fortalecer su impacto. La incorporacién de estas tecnologias
permite automatizar tareas operativas, lo que libera capacidad para enfocarse en funciones
de mayor valor estratégico. Este enfoque no solo incrementa la eficiencia y agilidad en los
procesos de gestion de personas, sino que también favorece una visiébn mas centrada en

el desarrollo y bienestar de los colaboradores dentro de las organizaciones.

La implementacion de tecnologias basadas en inteligencia artificial ha transformado
significativamente los procesos de gestion del talento humano, especialmente en las
etapas iniciales de reclutamiento. Esta transformacion se manifiesta, entre otros aspectos,
en la automatizacion y optimizacion de tareas operativas que anteriormente requerian una
considerable inversion de tiempo y recursos humanos. Un ejemplo ilustrativo de esta
innovacion es la capacidad de la IA para analizar de forma masiva y sistematica grandes
volumenes de informacion proveniente de los curriculums vitae de los postulantes,
identificando con precision aquellos perfiles que presentan una mayor adecuacion a los

criterios definidos para una vacante especifica.

Este tipo de andlisis se realiza mediante algoritmos avanzados que interpretan tanto
datos estructurados como no estructurados, lo que permite evaluar con mayor profundidad
no solo la formacién académicay la experiencia profesional de los candidatos, sino también
competencias técnicas, habilidades blandas y otros indicadores relevantes, como el grado
de coincidencia con la cultura organizacional. Como consecuencia, se facilita una
preseleccion mas objetiva, fundamentada en patrones de coincidencia entre el peffil

deseado y las caracteristicas individuales de los postulantes.

Desde una perspectiva organizacional, esta capacidad analitica reduce
considerablemente los tiempos asociados a la criba curricular y disminuye la carga
operativa de los equipos de recursos humanos, permitiéndoles enfocarse en fases mas
estratégicas del proceso, como las entrevistas y la evaluacién cualitativa. En consecuencia,
se incrementa la eficiencia global del proceso de reclutamiento, al mismo tiempo que se
mejora la calidad del talento captado y se refuerza la competitividad de la empresa en un

entorno laboral cada vez mas dinamico.
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En sintesis, la integracion de soluciones de inteligencia artificial en los procesos de
atraccion y seleccién de personal no solo agiliza procedimientos administrativos, sino que
también potencia la capacidad de las organizaciones para identificar candidatos con alto
potencial de desempefo. Este enfoque promueve decisiones de contratacion mas
informadas y estratégicas, alineadas con los objetivos a largo plazo de la empresa y con

las exigencias del mercado laboral contemporaneo. (Luetge & Hunkenschroer, 2022)

1.1.2. Estado del Arte referente a la interaccion entre los Humanos Y
la Inteligencia Artificial (1A).

Los sistemas de inteligencia artificial (IA) presentan caracteristicas singulares que
desafian las guias tradicionales en el campo de la interaccion humano-computadora (HCI).
Diversos estudios, como los de H66k (2000), Horvitz (1999), L. Liy Zhang (2005) y Norman
(1994), han sefialado la necesidad de ajustar las investigaciones para adaptarse mejor a
las interacciones humano-IA, lo que ha impulsado a numerosos autores a proponer
enfoques mas especificos en este ambito. Investigadores como Maedche (2019), Rai
(2019), Schuetz y Venkatesh (2020) y Yang. (2020) han insistido en la importancia de
desarrollar marcos teéricos y empiricos que aborden estos nuevos desafios. Esta seccion
presenta un resumen cronolégico de estudios recientes sobre la interaccién entre humanos

y sistemas de IA.

En cuanto a las investigaciones conceptuales, varios estudios son relevantes. Por
ejemplo, Rzepka y Berger (2018) realizaron una revisién exhaustiva de la literatura en el
ambito de los sistemas de informacién, sobre la interacciobn entre humanos e IA,
proponiendo un marco basado en el trabajo previo de Li y Zhang (2005). Sin embargo, una
de las principales limitaciones de este analisis es su enfoque exclusivo en la disciplina de
sistemas de informacion, ignorando la naturaleza interdisciplinaria que caracteriza a este

campo de investigacion.

Yang (2020) también contribuyen al debate identificando, con base en la
experiencia de disefiadores y expertos en experiencia de usuario, los principales retos en
el disefio de interfaces de usuario para sistemas de IA. Este tipo de estudios aporta valiosa
informacidén para avanzar en la investigacion y desarrollo de sistemas interactivos que

optimicen la colaboracion entre humanos y tecnologia.

En el ambito de los recursos humanos, estos estudios ofrecen una guia sobre cémo
integrar la IA en procesos que dependen de la interaccién humana, como la seleccion de
personal, la evaluacion de rendimiento o la mejora de la productividad, donde se busca que
las maquinas no sustituyan la mano de obra humanay por ende la IA puede apoyar la toma

de decisiones, pero es crucial desarrollar interfaces y sistemas que fomenten la confianza,
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transparencia y eficiencia, aspectos que la investigacion actual aln esta trabajando por

entender mejor.

Entonces en los dltimos afos, la interaccidon entre los humanos y la inteligencia
artificial ha evolucionado de formas meramente operativas hacia relaciones mas complejas
y colaborativas en entornos laborales. De manera pragmatica esta interaccién ya no se
limita a la ejecucién de algunas tareas, sino que implica en cierta medida procesos de toma
de decisiones, analisis de datos sensibles y una retroalimentacion constante entre las
partes. Autores como Shneiderman (2020) y Davenport & Ronaki (2018) destacan la
transicion hacia modelos de IA centrada en el ser humano, en los que la tecnologia actta
como complemento estratégico de las capacidades humanas y no como sustituto. Sin
embargo, esta relacion también plantea desafios funcionales, especialmente cuando los
sistemas de IA toman decisiones con un impacto directo en la vida profesional de los
empleados — por ejemplo, en evaluaciones de desempefio, contrataciones, entre otros —.
Literatura reciente, resalta la necesidad de desarrollar interfaces transparentes y algoritmos
explicables (XAl) y mecanismos de supervisidn humana e IA en el entorno organizacional.
Asi la interaccion humana — IA emerge como un campo interdisciplinario que exige no solo
avances tecnologicos, sino también marcos a nivel ético, psicologicos, sociales y laborales
gque garanticen una convivencia equilibrada y sostenible en el ambito aplicable. (Peters,
2022)

1.2. Los Recursos humanos en Espafiay su evolucion.
El desarrollo de los Recursos Humanos en el pais, se inicié junto con los demas
paises que en su momento tenian una industria desarrollada, tuvo una evolucién y las

distintas etapas por las que atraveso en el tiempo hasta la actualidad.

1.2.1. Periodo Administrativo.
Este periodo se desarrolla hasta finales de la década de los 50, iniciando con la
revolucion industrial, aqui se diferencian dos ciclos. Anterior a la guerra civil y posterior a

la guerra civil.

Anterior a la guerra civil, la situacion econémica en ese momento era
principalmente del sector agricola, aunque existian algunas excepciones especificamente
al norte del pais, como en la zona del pais vasco, donde se desarrollaba la industria
siderometallrgica, o como en Cataluila que con una economia industrial enfocada en
sector textil. En dichas industrias, no existia un departamento de recursos humanos o de

personal, en su lugar estas tareas recaian sobre el area contable y operaban bajo el modelo
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de Taylor. Este sistema estipula la segmentacion de las tareas y como proposito es
incrementar la productividad mediante la produccion en cadena y reducir el control que los
trabajadores ejercian sobre los tiempos de trabajo. El segundo ciclo, corresponde a lo
Posterior a la guerra civil, aqui se inicia con la relevancia de que no existen mas
sindicatos aparte del sindicato oficial, sumado a esto que el Gnico existente tenia escasa

relevancia y poder.

Este contexto no era el mas propicio para la creaciéon y desarrollo de un
departamento de recursos humanos que se dedicara a lo que conocemos en la
actualmente, por ende, esto genero un frente industrial con una fuerza laboral en su
mayoria sin cualificacion. Seguido a esto en la década de los afios 40, se comienza con la
implementacion de un plan centrado que abarca la economia, la sociedad y la politica, lo
cual permite que el departamento de personal se ocupe exclusivamente de las siguientes
funciones: Gestion de ndminas, altas y bajas laborales, administracién de expedientes

laborales y aplicacion de regulaciones de ley vigentes en su momento.

Las funciones anteriormente mencionadas, se asignaban a un encargado de
confianza, a quien se le valorarian cualidades positivas en su momento de imponer respeto,

hacer cumplir las directrices dadas y con responsabilidad empresarial.

1.2.2. Periodo de Relaciones Humanas.
Inicia a partir de la década de los afios sesenta (60) y llega a su culminacién con el
fin de la dictadura del régimen Franquista. Con el crecimiento econémico de la época a
nivel general, llegan nuevas ideas, esto como consecuencia de empresas extranjeras que
se instalan en territorio espafol renovando, actualizando y nutriendo estas ideas, se da
creacion a una asamblea constituyente de Recursos Humanos en 1965 teniendo como

epicentro la Cadmara de Comercio de Madrid.

1.2.3. Periodo de Relaciones Laborales.
Su inicio se sitla entre 1975y 1978, en pleno proceso y auge de la transicién politica
del pais, y no finaliza hasta comienzos de la década de 1980. Este marcado por la crisis
del petroleo de 1973, un evento que afecté negativamente a las naciones mas

industrializadas, entre esas incluyendo a Espafia.

Durante este lapso, surgieron conflictos en el &mbito econémico, empresarial y el
movimiento obrero comenzé a gana protagonismo antes de ser legalmente reconocido. A
pesar de los intentos del régimen por contenerlo, este movimiento persistié hasta la

aprobacién de la ley de convenios colectivos en 19731, Junto con esta nueva legislacién

1 Ley 38/1973 de 19 de diciembre, de Convenios Colectivos Sindicales de Trabajo. [Disposicion Derogadal].
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emergente, el movimiento obrero también se vio favorecido por otros factores, como el
derecho a la libre reunién, regulacion de los convenios colectivos y la reglamentacion
normativa acerca de las relaciones laborales. Sumado a esto, los tratados internacionales
jugaron un papel clave en la regulacion de los derechos econdémicos y laborales, mientras
que la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) abordo cuestiones vinculadas a la
libertad sindical y la negociacién colectiva, hasta la promulgacion de la normal suprema,

La constitucion espafiola.

En ella se establecen los derechos fundamentales y libertades politicas. En lo
referente a este ambito, se reconocen el derecho a la libertad sindical, la huelga, asi como
los derechos y deberes de todos los trabajadores. También se incluyen aspectos como la
eleccion de profesion?, el descanso y la jornada laboral®, el derecho a una remuneracion
adecuada, la adopcion de medidas frente a conflictos laborales dentro de los principios
rectores de la politica social y econémica, la negociacion colectiva y la huelga®. De la misma
manera se garantiza la proteccion de los emigrantes y se impulsa una politica de empleo,
esto anteriormente mencionado precede hasta la promulgacién del Estatuto de los

Trabajadores en 1980.

1.2.4. Periodo de Recursos Humanos
Este periodo, que transcurre a inicios de los afios ochenta (80), se caracteriza por
una relativa estabilidad en cuanto a reivindicaciones y conflictos laborales. Las
organizaciones sindicales adoptaban posturas mas alineadas con sus principios sociales y
politicos. El Estatuto de los Trabajadores y La carta magna soportaron juridicamente a las
centrales sindicales a través de la Ley Organica de Libertad Sindical, que se promulgo el 2
de agosto de 1985.

Este contexto supuso un cambio significativo en la percepcion del trabajo, que
comenzo a ser considerando un bien en si mismo. En consecuencia, los objetivos de la
negociacién se transformaron, dando prioridad a la blsqueda de acuerdos sobre

condiciones laborales y salariales, por encima de la tradicional lucha de clases.

Esta nueva orientacion se reflejé en los acuerdos marco que se alcanzaron entre la
principal organizacién empresarial, la Confederacion Espafiola de Organizaciones
Empresariales (CEOE) y los sindicatos mas representativos, UGT (Uni6n General de
Trabajadores) y CC OO (Comisiones Obreras), aunque no siempre con la participacion de

ambos. Seguido a esto, los trabajadores que se involucraron activamente y directamente

2 Art. 35, Constitucién Espariola 1978.
3 Art.34 — 38, Real Decreto Legislativo 2/2015
4 Art. 37, Constitucion Espariola 1978.
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en cuestiones y situaciones relacionadas con las relaciones laborales enfrentaron
repercusiones negativas, las cuales no estabas obligados a soportar juridicamente. La alta
direccién de las empresas percibia con inconformidad y negativamente esta participacion,
lo que genero la necesidad de reorganizar y dividir las funciones dentro del &mbito de las
relaciones laborales: Disciplina laboral, regulacion del empleo, negociacién de convenios y

resolucién de conflictos colectivos.

El termino de “funcién de Recursos Humanos” se utilizaba para referirse a las areas
mejor valoradas dentro de este departamento, entre las que se incluyen: Evaluacion del
servicio social, Planificacion de carrera profesional, promocién y capacitacion, entre otros.
(Castro, 2021)

1.3. Departamento de Recursos Humanos de una Empresa.

¢Por qué es importante? El departamento o &rea de recursos humanos constituye un pilar
fundamental para alcanzar los objetivos estratégicos de cualquier organizacion. Su labor
se orienta y se basa principalmente a la gestién, desarrollo y fidelizacion del talento

humano, considerado uno de los factores determinantes del éxito o fracaso empresarial.

Ademas, es el area encargada de fomentar un entorno laboral saludable que incremente
la eficiencia y eficacia organizacional. Sumado a esto tiene la responsabilidad de transmitir
y consolidar la cultura corporativa y los valores de la compafia entre los empleados, con
el fin de alinear los intereses de la empresa con los de los trabajadores a través de una
gestion adecuada. Si bien cada departamento de recursos humanos debe ajustarse a las
caracteristicas, metas y particularidades dependiendo de la empresa en la que opera,
existen funciones y responsabilidades esenciales que son compartidas en la mayoria de

las organizaciones.

Por lo anteriormente expuesto, se puede concluir que su funcién abarca, atraer, desarrollar,
retener y motivar al talento humano, asegurando que la relacién entre la empresa y sus

trabajadores se desarrolle bajo principios de eficiencia, legalidad, equidad y bienestar.

1.3.1. Funciones del departamento de recursos humanos.

o Planificacion y seleccién de personal.
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En funcién de los requerimientos de la empresa, se elaboran las platillas de personal
considerando tanto las necesidades actuales como las que pueden surgir a mediano y largo
plazo. En esta etapa también se establecen con claridad las funciones y responsabilidades
de cada puesto. Posteriormente, se desarrolla una de las tareas mas relevantes del area
de recursos humanos: la selecciébn de candidatos. Este proceso implica evaluar
detalladamente a los postulantes para determinar si se ajustan al perfil que la organizacion
demanda, analizando sus competencias, habilidades y posibilidades de crecimiento
profesional. Aunque supone una inversién considerable de tiempo y recursos, como sefialo

Rober Half, “el tiempo invertido en la seleccidon es tiempo bien empleado”.
o Administracion del personal.

Esta funcion abarca de manera global la gestion administrativa vinculada a los
trabajadores, incluyendo la elaboracion y firma de contratos, el procesamiento de néminas,
el manejo de seguros sociales, asi como la coordinacion de permisos, vacaciones, horas
extraordinarias y bajas médicas. También contempla la administracion de los movimientos
dentro de la plantilla, garantizando que todos los aspectos legales y laborales se

encuentren debidamente actualizados y en cumplimiento con la normativa vigente.
o Evaluacién y desarrollo.

Incluye el disefio de programas orientados al crecimiento profesional de los empleados, asi
como la responsabilidad de fomentar su motivacién y compromiso con la organizacién. La
gestion del talento siempre busca potenciar las capacidades de los trabajadores,
colaboradores y demas, impulsando su desarrollo individual con el objetivo de garantizar

su permanencia y contribucién continua dentro de la empresa.
o Formacion del personal.

Otra de las funciones esenciales del area de recursos humanos consiste en identificar las
necesidades de capacitacion dentro de los equipos, con el fin de fortalecer sus
competencias y conocimientos. Para ello, se ponen a disposicion de los empleados
programas de formacién adecuados, cuyo proposito es facilitar el desarrollo de su maximo
potencial y garantizar su capacidad de adaptaciéon a un entorno laboral dindmico y en

permanente transformacion.
. Relaciones Laborales.

Esta funcién se orienta a gestionar y resolver los conflictos que puedan presentarse entre
la empresa y sus empleados, para lo cual se recurre a los representantes de los

trabajadores, como los comités de empresa o los sindicatos. Asimismo, el area de recursos
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humanos tiene la responsabilidad de velar por la igualdad de trato y de oportunidades,
asegurando un clima laboral equilibrado y justo entre todos los integrantes de la

organizacion.
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2. Organizacion y responsabilidades del departamento de Recursos Humanos.
En el acdpite anterior, se mencioné la transformacién que ha experimentado a
través del tiempo, lo que actualmente se conoce como Recursos Humanos. En esta
seccion, se detallaran las funciones que desempefia este departamento, las cuales se
encuentran en un proceso continuo de cambio y evolucién, adaptandose a las nuevas

necesidades y exigencias del entorno laboral en las organizaciones de interés.

Training Effectiveness (%) 90 — Day Quit Rate (%) Offer Acceptance Ratio

82% M 17? M 43%

Absence Rate Absence Cost Benefits Satisfaction Productivity Rate Satisfaction Index
10% $1,512 60% 75% 76%
"N VAN AN
13.5% -1.5% 3.7% 71.0% -6.1%
vs. previous month vs. Previous Month vs. Previous Month vs. Previous Month v5. Previous Month
Net Promoter Score Quality of Hire Turnover Rate Internal Promotion Rate Engagement Index
8 59% 12% 16% 90%
AN —_—

-46.9% 6.2% 92.4% -8.5% 94.2%

vs. Previous Month vs. Previous Month vs. Previous Month vs. Previous Month vs. Previous Month

llustracién 1 Ejemplo de Plantilla KPI en Recursos Humanos. Fuente: Randstad Holanda.

En la imagen 1 podemos observar el formato de plantilla KPI utilizada por la empresa
Randstad en su sistema de organizacion con la finalidad de poder medir, analizar y mejorar
el desempefio de un departamento en especifico y de la organizacion de este mismo, en
el caso en concreto el color azul marca cierta normalidad en cada uno de sus
clasificaciones. Esta “normalidad” en los datos aqui mostrados permite tomar ciertas
decisiones de manera estratégica ya que se esti basando en tiempo real en los resultados
de encuestas, grado de satisfacciéon, productividad, costo, formacion y asi identificar

tendencias para su efectividad en las politicas de gestion y optimizar resultados.

2.1. Gestion del empleo y asignacion de personal.

El objetivo principal de esta funcién es llevar a cabo la dotacion de la organizacion
del personal necesario, asegurando tanto la cantidad adecuada de trabajadores como que
estos cuenten con las competencias y cualificaciones requeridas y correspondientes para

cada puesto.
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Este proceso puede desarrollarse mediante dos enfoques: aditivo y sustractivo. Los
aditivos hacen referencia la incorporacion de nuevos talentos como empleados a la
organizacién, y en cambio los procesos sustractivos implican la reduccion del nimero de

trabajadores.

En este sentido, la gestién del empleo tiene como finalidad administrar de manera
eficiente el capital humano dentro de la empresa, alineandolo con las necesidades
especificas. Ademas, esta funcién no solo se encarga de definir los puestos de trabajo con
el propésito de establecer las retribuciones correspondientes, sino también de estructurar
y organizar las posiciones dentro de la empresa, asegurando que sean ocupadas por los

perfiles més adecuados.

Una de las funciones clave dentro de la gestion del empleo es la seleccion de las
fuentes de reclutamiento, tanto de manera interna como externa, con el propésito de

identificar candidatos potenciales a un proceso de seleccion.

Existen diversas estrategias para poder desarrollar y dar cumplimiento este
proceso, considerando factores como el tiempo de ejecucién. Algunas de las opciones mas
utilizadas incluyen Empresas especializadas en Recursos Humanos, agencias de empleo,
cazatalentos (Head Hunters) y portales de empleo digitales. El objetivo principal es lograr
la mayor eficiencia posible, minimizando tanto el tiempo como los costos del proceso.
Ademas, el uso de herramientas digitales permite la aplicacién de filtros de manera mas
especifica que optimizan la basqueda, siendo esto posible por la Inteligencia Artificial (1A)
que se usa al momento de desarrollar estos portales de empleo, sumado con las
busquedas personalizadas de las personas interesadas recolectada a través de las cookies
de las paginas web o Big Data, garantizando que los candidatos que sean seleccionados

se ajusten a los requisitos del puesto.

2.2. Gestion Administrativa del Personal.

En este acdpite se expone un enfoque esencialmente administrativo y se encarga
de gestionar los tramites necesarios tanto para la formalizacién del contrato como durante
toda la permanencia del trabajador en el sitio donde desarrolla su actividad laboral. Estos
procedimientos se encuentran regulados por normativas legales y requieren el

cumplimiento de los requisitos taxativos especificos.

Una de las mas importantes responsabilidades dentro de esta area es la
elaboracion de noéminas, asegurando que cada empleado reciba su retribucion
correspondiente, para asi dar cumplimiento a la ley. Ademas, la administracién del personal

también abarca la gestion de la Seguridad Social en lo referente a la permanencia de los
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trabajadores en la empresa. Esto incluye la contribucion al sistema publico de la Seguridad
social, el registro de altas y bajas, prestaciones, licencias, asistencia sanitaria y la
tramitacion de las jubilaciones correspondientes, asi como el cumplimiento de todas las
obligaciones fiscales relacionadas con el organismo correspondiente. (Alsaif & Mehmet
Sabin, 2023)

2.3. Gestion de las Relaciones Laborales.
La gestion de las relaciones laborales, esta directamente vinculada en parte a
aspectos juridicos y abarca la resolucion de conflictos tanto de manera individual como

colectivos, enfrentando en distintas situaciones de gran complejidad.

Asimismo, en las organizaciones empresariales de recursos humanos, el
departamento de gestion de personal desempefia un papel fundamental al representar a la
empresa antes los diferentes niveles de la rama judicial y también ante organismos de
conciliacion o mediacion. Esta area también debe atender inspecciones laborales y
mantener una comunicacién constante con los representantes legales de los trabajadores
para que en los casos que sean necesarios llegar a un acuerdo en la negociaciéon y
resolucion de aspectos claves como: Convenios Colectivos, conflictos colectivos, conflictos
individuales, gestiones de vias de derecho y hecho (Prestacion por desempleo, bajas

laborales, incapacidades, huelgas), entre otros.

Esto constituye un eje fundamental para garantizar un entorno saludable, productivo
y sostenible. Las empresas especializadas en recursos humanos actian como mediadoras
estratégicas en el proceso entre partes, a través de practicas que fortalezcan la
comunicacion interna, respeto de derechos laborales y la equidad en la toma de decisiones.
En los ultimos afos, la incorporacion de tecnolédgicas con inteligencia artificial ha generado
transformaciones de la gestion, esta informacién ha sido observada y obtenida de primera
fuente al realizar las practicas correspondientes, en este caso Randstad Espafia S.A. No
obstante, este avance también exige reforzar diferentes puntos a nivel empresarial y de
personal, ya que se observa que las relaciones laborales no pueden reducirse a datos y
algoritmos, sino que requieren cierto tacto, contexto y participacion activa de todas las

partes.

En este sentido, aportamos que la gestion moderna de las relaciones laborales debe
integrar herramientas tecnoldgicas con una vision humanista, centrada en el bienestar,

dignidad y participacion entre los actores del entorno de trabajo.

2.4, Fomentar la comunicacion interna.
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El departamento de recursos humanos no debe concebirse como una unidad aislada, sino
como un area abierta que impulse la comunicacion interna. Su funcion implica mantener
una interaccién constante tanto con los trabajadores como con los distintos departamentos
de la organizacién, ademas de gestionar reclamaciones, consultas o solicitudes que
puedan surgir. La modalidad de comunicacién adoptada dependera del estilo de liderazgo

vigente, pudiendo ser de caracter descendente, ascendente u horizontal.
2.5. Crear un cédigo de conducta.

Resulta fundamental establecer un conjunto de normas que definan el marco ético de la
organizacién. Este cédigo debe ser conocido, socializado y respetado por todos los
empleados, ya que su cumplimiento contribuye a mantener un entorno laboral arménico y

coherente con los valores de la empresa.
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3. Introduccién de la IA en la gestion de personal.

llustracién 2 Integracion de la 1A y el ser humano en las empresas. Fuente: Disefio propio CorelDraw.

La inteligencia Artificial (IA) hace referencia a la disciplina de la informatica que
desarrolla sistemas y algoritmos capaces de realizar tareas que, tradicionalmente,
requerian de la inteligencia humana. Todas estas areas incluyen razonamiento, el
aprendizaje, la comprensién del lenguaje natural, la percepcion visual, la toma de
decisiones y la resolucién de problemas. Existen diferentes tipos de aprendizaje hablando
de la IA, aprendizaje estandar, aprendizaje profundo, aprendizaje automatico (machine
learning), redes neuronales, procesamiento del lenguaje natural (PLN) y vision por
computadora, todo esto le permite a la IA adaptarse a nuevos escenarios con un minimo

de intervencién humana.

En el contexto empresarial y organizacional, la IA ha revolucionado diversos
sectores, y la gestion de los recursos humanos no es la excepciéon, Con el avance de la
transformacion digital, las empresas deben adaptarse a los cambiones que van surgiendo
con el avance de la tecnologia, por ende han integrado soluciones basadas en IA para
optimizar los procesos que anteriormente se mencionan y que corresponden al area de los
Recursos Humanos, mejorar la toma de decisiones y aumentar la eficiencia operativa. En
el ambito de la gestion de personal, la IA permite automatizar tareas repetitivas, analizar
grandes volumenes de datos y proporcionar recomendaciones basadas en patrones
predictivos. Esta evolucién ha dado lugar a una gestiébn de talento mas precisa y
personalizada, impactando diversas areas del departamento de recursos humanos de

todas las organizaciones a nivel mundial. (Fenwick, Molnar, & Frangos, 2023)
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3.1. Lainteligencia artificial en las plataformas digitales de empleo.

La inteligencia artificial ha transformado significativamente el funcionamiento de las
plataformas digitales de empleo, convirtiéndolas en herramientas mas sofisticadas e
inteligentes para conectar a los buscadores de empleo con las empresas. En lugar de ser
simplemente un anuncio de empleo, estas plataformas ahora emplean algoritmos que
analizan todos los datos suministrados de manera masiva y asi saber las preferencias y

coincidencias entre perfiles laborales y ofertas disponibles.

Ademaés, la mayoria de plataformas incorporan herramientas de evaluacion
basadas en IA, como pruebas de habilidades o analisis del lenguaje y de gestos en
entrevistas virtuales, para valorar competencias técnicas o conductuales. Esto con la

finalidad de reducir tiempo y gastos en el proceso de seleccion.

Al incorporar la inteligencia artificial (IA) en las nuevas plataformas digitales de
empleo (LinkedIn, Indeed, InfoJobs, Glassdoor) Incluso en redes sociales como Facebook,
WhatsApp o X, ha transformado de manera radical la manera en la que se oferta, busca y
gestiona el talento y aun debido al avance siempre se mantiene en cambio constante. Se
habla de que estas plataformas ya no son simples tablones de anuncios, sino de
ecosistemas inteligentes en la red que utilizan algoritmos avanzados para intermediar filtrar

y optimizar las relaciones laborales.

Se inicia con la automatizacién de procesos en la busqueda y seleccion, ya que
gracias a la IA las plataformas digitales no solo almacenan ofertas de trabajo, si no que
realizan un emparejamiento dindmico entre la vacante y los perfiles, aqui principalmente
los algoritmos se encargan del “matching” al analizar datos como experiencia,
competencias, formacién, entre otros. Seguido se establece la personalizacién del usuario,
ya que al recolectar datos la IA permite a las plataformas que adapten su funcionamiento
segun el perfil de cada persona. Luego interviene la inteligencia artificial “conversacional”
ya que muchos de estos portales han integrado asistentes virtuales o IA personificadas a

modelo real, para realizar un acompafiamiento al candidato y a la empresa.

Por estos tres factores mencionados anteriormente, los reguladores europeos, con
el IA ACT, ya han catalogado los sistemas de IA aplicados al empleo como de alto riesgo.
Esto implica que las plataformas digitales de empleo deberan garantizar lo expuesto por la

Unién Europea a través de sus reglamentos y directivas.

La Inteligencia Artificial, ha convertido a las plataformas digitales en actores
proactivos y determinantes dentro del mercado laboral, con la capacidad de reconfigurar la

manera en la que las personas acceden al trabajo y como las empresas construyen su
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capital humano. No obstante, esta nueva situacién en constante cambio convive con
distintos riesgos éticos y legales, que no solamente necesitaran un regulacién ajustada y
acorde a la realidad, si no que deberia comenzarse a incluir en debates académicos de

distinto indole de manera permanente.

3.2. Coaching y Mentoring digital como desarrollo de talento frente a la
Inteligencia Artificial.

En el entorno organizacional de los RR.HH. cada vez mas influenciado por la
inteligencia artificial, el desarrollo del talento humano se ha convertido en un aspecto
estratégico clave. La necesidad del empleado para adaptarse a nuevas tecnologias,
automatizaciones y nuevas formas de trabajo hace que las empresas deban invertir no solo
en herramientas digitales, sino también en el crecimiento continuo de sus empleados. En
este contexto, las practicas como el coaching y el mentoring cobran una mayor relevancia,
ya que aportan un enfoque humanizado y personalizado al desarrollo de competencia,
especialmente aquellas que la IA aun no puede replicar de manera total o completa, como
por ejemplo el liderazgo, la inteligencia emocional, la creatividad y la resolucion de

conflictos.

3.2.1. Coaching.

El coaching se presenta como una metodologia para potenciar el rendimiento
individual y colectivo, ayudando a los trabajadores a identificar sus metas, mejorar su
productividad y adaptarse al cambio. En un ecosistema donde la IA automatiza muchas
tareas, el coaching permite centrar el crecimiento del talento en las habilidades blandas y
estratégicas, preparando a los empleados para asumir roles mas analiticos, colaborativos
y de liderazgo. Las empresas que incorporan |A pueden apoyarse en plataformas digitales
de coaching asistido por algoritmos que ofrecen un seguimiento, analisis de progreso y
retroalimentacién, aunque la interaccion humana sigue siendo esencial para el éxito del

proceso.

3.2.2. Mentoring.

El mentoring por su parte, enfoca el desarrollo del talento desde una relacion mas
experiencial, donde trabajadores con mayor trayectoria orientan a los mas jévenes o
nuevos en la organizacion. En un escenario de transformacion digital acelerada, el
mentoring permite transmitir conocimiento tacito, valores organizacionales y adaptabilidad
al cambio, aspectos que muchas veces no pueden ser digitalizados. La IA puede apoyar
estos programas mediante la identificacion de emparejamientos 6ptimos entre mentores y

aprendices, utilizando analisis de perfiles, competencias y trayectorias profesionales.

Impacto de la Inteligencia Atrtificial en la gestion de Recursos Humanos
Zambrano Hernandez, Juan Fernando

22



e Facultad de Comercio y Relaciones Laborales de Valladolid

No obstante, es fundamental que el desarrollo del talento no se enfoque
exclusivamente en la tecnologia. La presencia de IA debe ser complementaria, no
sustitutiva, de las relaciones humanas que enriquecen el aprendizaje, la motivacion y el
sentido de pertenencia en las empresas. Estas “técnicas”, apoyados, pero no
reemplazados por la IA, se plantea que seguiran siendo pilares esenciales para construir
unas culturas organizacionales resilientes, innovadoras y centradas en el ser humano.
(Luetge & Hunkenschroer, 2022)

La digitalizacién y la inteligencia artificial han transformado también estos procesos
anteriormente mencionados, (coaching y mentoring), que de manera tradicional se
desarrollaban presencialmente. Hoy en dia gran parte de estas practicas se llevan a cabo

en entornos virtuales, potenciados por herramientas digitales inteligentes.

A futuro se apunta a un modelo hibrido: la IA no sustituye a los coaches o mentores,
sino que los potencian al liberar tiempo de ciertas tareas rutinarias y aportar datos objetivos
para enriquecer la relacion humana. Con este avance se espera que las empresas de
RRHH integren sistemas inteligentes que apoyen a sus mentores y coachs en la gestion
del talento y desarrollo del personal. Por ende no se eliminara una interaccion humana ,
sino que se complementaran, al aportar andlisis de los datos y personalizacion, mientras
que el factor humano sigue siendo esencial para generar confianza, motivacién y

desarrollo.
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4. Aplicaciones de la IA en los procesos de gestion de personal.
La inteligencia artificial como una herramienta clave en la transformacion de los

procesos de gestion de personal en las organizaciones de RR.HH.

4.1. Reclutamiento y seleccion de personal.

Uno de los usos més comunes de la IA en recursos humanos es el reclutamiento y
seleccion de talento. Mediante algoritmos avanzados, la IA puede analizar curriculums,
identificar coincidencias entre perfiles de candidatos, cual perfil se ajusta mas al puesto por
la experiencia, requisitos del puesto, e incluso predecir el desempenio laboral. Herramientas
como HireVue® y Pymetrics® utilizan evaluaciones basadas en IA para medir

competencias y rasgos de personalidad, agilizando el proceso de contratacion.

Diferentes estudios han demostrado que el uso de IA en esta etapa por parte de las
empresas reduce significativamente el tiempo de seleccién, permitiendo a los reclutadores,
consultores, enfocarse en la evaluacién cualitativa de los postulantes. Sin embargo,
también existen preocupaciones sobre el sesgo algoritmico ya que los sistemas pueden
perpetuar discriminaciones si no se disefian adecuadamente. Esto debido a que los
algoritmos cada vez pueden ser mas exactos y puede excluir excelentes perfiles,

colocandolos en lugares casi invisibles para el reclutador. (Alsaif & Mehmet Sabin, 2023)

4.2. Evaluacién del desempefo y andlisis de productividad.

La IA también se ha integrado en la evaluacion del desempefio de los empleados,
proporcionando andlisis objetivos y en tiempo real. En la actualidad plataformas como
Workday y SAP SuccessFactors permiten monitorear indicadores de rendimiento y generar
informes automatizados con una precision mayor al 95%. Estos sistemas pueden identificar
patrones de productividad y sugerir estrategias para la mejora del desempefio individual y

colectivo.

Uno de los principales beneficios de esta aplicacion es la eliminacion de sesgos
humanos en la evaluacion del rendimiento. Sin embargo, algunos empleados pueden
percibir la automatizaciéon de estos procesos como una amenaza a su privacidad o una
evaluacion demasiado fria y distante. Anteriormente se contemplaba la elaboracién de un
registro del capital humano por un profesional con experiencia suficiente como Unica
estrategia efectiva para analizar en detalle la adecuaciéon de los empleados a puestos de

mayor nivel. Tal como indica Diaz de Quijano, este enfoque facilita la promocion interna,

> Es una plataforma de entrevistas digitales que utiliza inteligencia artificial para analizar a los
candidatos. Interactuando directamente con ellos a través de entrevistas en video y que el sistema evalué sus
respuestas de manera automatica.

6 Herramienta que utiliza juegos neurocientificos y algoritmos de IA para evaluar habilidades
cognitivas, emocionales y sociales del candidato, dependiendo del puesto de trabajo solicitado.
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permitiendo evaluar primero al personal de la organizacién antes de recurrir al mercado
laboral. (Diaz de Quijano de Aranda, 2008)

Estas principalmente se pueden ver reflejadas en las encuestas de calidad que
realizan los clientes del servicio de trabajadores puestos a disposicibn en sus empresas
por parte de las ETT por el rendimiento del trabajador y por el servicio comercial prestado

por los consultores de las gestorias encargadas.

4.3. Capacitacién y desarrollo profesional.

La personalizacion del aprendizaje es otra area donde la Inteligencia Artificial (1A)
ha demostrado su gran potencial. Plataformas de e-learning como Coursera, Udemy e
incluso los mismos portales internos de las empresas, utilizan algoritmos para recomendar
Cursos, capacitaciones y trayectorias de aprendizaje segun las habilidades y necesidades
de cada empleado. Ademas, chatbots de IA pueden responder dudas en tiempo real,

facilitando el acceso a la informacion.

Diversos estudios sugieren que la capacitacién adaptativa basada en IA mejora la
retencion del talento y la motivacién de los empleados, ya que reciben formacién alineada
con sus intereses y objetivos profesionales, sumado a esto ofrece ventajas como realizarlo
en cualquier momento que el trabajador lo disponga, desde cualquier lugar con una

conexién a internet, entre otras.

4.4. Automatizacion de tareas administrativas en RRHH.

El uso de Inteligencia Artificial (IA) también se extiende a la automatizacion de
tareas administrativas en el area de recursos humanos. Chatsbots, asistentes telefénicos
y asistentes virtuales, han sido implementados para responder preguntas frecuentes de los
empleados, gestionar solicitudes de vacaciones, procesar beneficios laborales. Sistemas
tales como SAP, Gusto y ADP, entre otros optimizan la gestion de néminas, reduciendo

errores humanos y agilizando los procesos internos.

Las organizaciones empresariales que han adoptado estas tecnologias han
reportado mejoras significativas en la eficiencia operativa y una reduccion del tiempo
dedicado a tareas burocréaticas y repetitivas. No obstante, la automatizacién también
plantea desafios relacionados con la deshumanizacién del trato con los empleados y la
sustituciéon de puestos de trabajo por maquinas, lo cual genera una controversia, social,
ética y legal. (Alsaif & Mehmet Sabin, 2023)

De manera especifica la 1A no solo facilita esta intermediacion, sino que personaliza

y optimiza todo el proceso en los recursos humanos, algunos puntuales son,

o Filtrado Inteligente de Candidatos.
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¢ Chatsbots de atencion y orientacion.

¢ |Ay microsegmentacion de anuncios de empleo.
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5. Desafios y limitaciones de la IA en la gestion de personal.

A pesar de los distintos y amplios beneficios de la Inteligencia Atrtificial en la gestion
de los Recursos Humanos en las empresas su implementacién enfrenta varios desafios.
Uno de los principales problemas es el sesgo algoritmico, el cual puede derivar en
decisiones discriminatorias si los modelos no estan bien entrenados. Empresas como
Amazon se han visto obligadas a modificar sus algoritmos de seleccién debido a sesgos

de genero detectados en sus sistemas de Inteligencia Atrtificial.

Otro reto es la resistencia que presentan los empleados al uso de la IA en
evaluaciones, decisiones laborales y el aprendizaje de estas. Muchas personas perciben
la automatizacion como una amenaza a su empleo o consideran gie los algoritmos no
pueden captar ciertos matices humanos que son considerados esenciales en la gestion del

talento y en la seleccién de personal.

Ademads, la falta de regulaciones normativas y éticas claras sobre el uso de
Inteligencia Artificial en RRHH genera incertidumbre sobre distintos aspectos como la
privacidad de los datos y la responsabilidad de las decisiones automatizadas. A medida
que la tecnologia continue avanzando, se vuelve crucial establecer marcos éticos y legales
para poder garantizar una implementacion de manera justa y equitativa, tanto para

directivos, empleados y postulantes.

Finalmente, la implementacion de IA en empresas de Recursos Humanos requiere
una inversion bastante significativa en tecnologia, equipos y capacitacion. Debido a esto
no todas las empresas pueden permitirse adoptar estas soluciones, lo que podria generar
una brecha entre grandes corporaciones y pequefias organizaciones en términos de
eficiencia en la gestién del talento y la rapidez para colocar a disposicién un trabajador para

que desarrolle las tareas correspondientes. (Fenwick, Molnar, & Frangos, 2023)
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6. Recursos de la IA para la seleccidon rapida de candidatos en las empresas de
Recursos Humanos.

Perceived Transparency
of Intelligent System

(PT)
Attitude towards H5(+) Intention to Purchase
H2(+) Transparency Features Transparency Features
(AT) (IN)
k.
Trust in Intelligent System i
. Perceived
TS : e
{58 Age Credn Gender Behavioral Subjective Web Usage
= Experience Control Norm
HA(+) !
(mediation) Control Variables

llustracién 3 Research model for mechanisms behind pursache decision. Fuente: Human IA interaction.

La figura 3, muestra el modelo investigativo normalmente mas utilizado, donde se
incluyen todas las construcciones relevantes del modelo y sus variables de control. De
acuerdo con trabajos previos sobre transparencia en contextos similares, se utiliza la
definicion de la transparencia percibida del sistema inteligente como la capacidad del
consumidor para comprender el funcionamiento interno de la inteligencia artificial, donde

se incluyen los supuestos y caracteristicas que determinan sus resultados.

Perceived Transparency of Intelligent System (PT), es la transparencia percibida
de un sistema inteligente. Es la percepcién que tiene el usuario de que tan claro,
comprensible y accesible es el funcionamiento del sistema. Seguido de Trust in Intelligent
System (AT), la confianza que los usuarios depositan en ese sistema inteligente,
basandose en su opinion respecto a la fiabilidad, seguridad y credibilidad. Attitude
towards Transparency Features (AT), la actitud de los usuarios frente a las
caracteristicas de transparencia. Basicamente, si ven positivo, Util o atractivo que un
sistema tenga funciones transparentes. Finalmente, Intention to Purchase Transparency
Features (IN), La intencién final de los usuarios o perfiles valorados por el algoritmo hacia
las caracteristicas de transparencia evaluadas y en algunos casos si estarian dispuestos a

pagar por ello.

El sentido de cada flecha con un numero representa un supuesto en cada sector
que se toma en cuenta y El signo (+) indica una relacion positiva esperada y se suma con
el acapite siguiente. H1(+), la transparencia percibida influye positivamente en la actitud
hacia las caracteristicas de transparencia (AT). H2(+) La transparencia percibida (PT)
influye positivamente en la confianza en el sistema (TS), si un sistema es percibido como

mas transparente, genera mas confianza. H3(+) La confianza en el sistema (TS) influye
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positivamente en la actitud hacia las caracteristicas de transparencia.H4(+) La confianza
(TS) actia como mediadora entre la transparencia percibida (PT) y la actitud hacia la
transparencia (AT), por ende, la transparencia que percibe el algoritmo mejora la confianza

y a través de ella influye en la actitud.

Finalmente, las variables de control que aparecen en la parte inferior, estas se
incluyen para asegurar que los resultados no estén influidos por diferencias externas (edad,
genero, experiencia, entre otros) y sea mas efectivo al cribar perfiles que se ajusten lo mas
posible a el puesto de trabajo ofertado. Estas variables no forman parte central del modelo,
si no el algoritmo que las filtra y ayuda a verificar si las relaciones principales se mantienen

consistentes en diferentes perfiles de usuarios. (Peters, 2022)

La inteligencia artificial en definitiva ha transformado los procesos de reclutamiento
al hacer que la seleccién de candidatos sea mas rapida, eficiente y objetiva. Para lograr
esto, los portales de empleo y las plataformas de reclutamiento utilizan algoritmos
avanzados que filtran autométicamente los curriculums, evalian la idoneidad de los

postulantes y predicen su rendimiento en el puesto.

Dependiendo de la empresa y el portal que se use para llevar a cabo este
procedimiento puede variar el resultado, pero de forma minima, a continuacién, se
describen los principales recursos y técnicas de la IA utilizadas en las empresas de

recursos humanos y la seleccion de talento:

6.1. Algoritmos de procesamiento de lenguaje natural (NLP)
El procesamiento de lenguaje natural, es una de las tecnologias clave que permite
a la IA analizar grandes volimenes de curriculums de manera eficiente. Estos algoritmos

pueden:

. Extraer informacién clave de los CV, como experiencia, educacion,

habilidades y certificaciones.

o Identificar sinbnimos y términos relacionados para evitar rechazar

candidatos que usen palabras distintas a las de la descripcién del puesto.

o Clasificar documentos segun su relevancia y adaptabilidad a la oferta de

empleo.

Por tanto, como ejemplo, plataformas como LinkedIn, Indeed, Infojobs, entre otras,
utilizan NLP para analizar descripciones de empleo y compararlas con los perfiles de los

candidatos, asignando un puntaje de compatibilidad respecto a lo solicitado.
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Sumado a esto, en diferentes situaciones donde algin requisito sea incumplido por
parte del aspirante o candidato, automatica mente la IA lo traslada a una parte “escondida”
restando asi posibilidades en el proceso, ya que es muy dificil que el consultor o encargado

del proceso de seleccion lo pueda ver.

6.2.  Andlisis predictivo y machine learning.
Los sistemas de IA en los portales de empleo no solo filtran curriculums, sino que
también utilizan modelos de machine learning para predecir el éxito de un candidato en un

puesto especifico, este tipo de modelos realizan:

o Andlisis de datos histéricos de empleados que han tenido éxito en roles
similares.

o Comparan estos patrones con la informacién de los nuevos candidatos.

) Predicen que postulantes tienen mas probabilidades de adaptarse y

destacar en la empresa por sus funciones.

Esto se lleva a cabo a través de distintas plataformas que utilizan pruebas cognitivas
y emocionales para evaluar la idoneidad de los candidatos, alimentando modelos de IA que
predicen el ajuste cultural y las habilidades blandas de cada candidato.

6.3. Sistemas de ranking y puntuacion de candidatos.

Los algoritmos de IA asignan puntuaciones a los candidatos segun distintos
criterios, algunos como; Coincidencia de palabras clave entre el CV y la oferta laboral,
Experiencia laboral relevante, en la educacion y certificaciones que coincidan con los
requisitos del puesto, evaluaciones y pruebas técnicas que se hayan realizado dentro de

la plataforma.

Este ranking gestionado y generado por la IA, ayuda a los reclutadores a visualizar
primero a los candidatos mas aptos, reduciendo significativamente el tiempo de seleccion

y los costes del proceso.

6.4. Eliminacion automatica de candidatos no aptos.
Para optimizar el proceso de seleccion, y evitar ciertos contratiempos, la IA también
descarta automaticamente postulantes que no cumplen con los requisitos minimos que

estan siendo requeridos para el proceso. Esto se basa en:
o Falta de palabras clave en el curriculum relacionadas con el puesto.

o Falta de experiencia en sectores especificos solicitados por la empresa.

Impacto de la Inteligencia Atrtificial en la gestion de Recursos Humanos
Zambrano Hernandez, Juan Fernando

30



e Facultad de Comercio y Relaciones Laborales de Valladolid

) Baja puntuacién en cuestionarios previos, como en pruebas de habilidades

0 personalidad.

° Errores o inconsistencias en la informacion, como fechas de empleo

contradictorias e incongruentes.

) Ubicacién lejana al lugar de trabajo, esto puede generar un descarte
automatico por parte de la IA al no encontrarse en la provincia donde se requiere el puesto
de trabajo.

Sin embargo, esta automatizacion puede generar problemas si el algoritmo esta mal
disefiado, ya que algunos candidatos calificados pueden ser descartados injustamente por

no usar palabras correctas o por pequefios detalles que la IA no interpreta adecuadamente.

6.5. Entrevistas automatizadas con IA y analisis de lenguaje corporal.

Algunas empresas, se han aliado a algunas plataformas y han implementado video
entrevistas automatizadas en las que la IA analiza las respuestas de los candidatos, el
tiempo de respuesta y su lenguaje corporal, principalmente para puestos de trabajo a nivel
directivo, ejecutivo, debido a que se enfrentan a decisiones inesperadas que pueden
necesitar una solucién rapido sin generar alguna repercusion negativa a la organizacion.

Estas herramientas pueden evaluar:
e Tono de voz y confianza del postulante.
e Eleccién de palabras y sus habilidades de comunicacion.
e Expresiones faciales y lenguaje no verbal.

e Tiempo de reaccién respecto a las preguntas.

6.6. Sesgos y desafios éticos en los algoritmos de seleccién.

A pesar de las innumerables ventajas, el uso de IA en la seleccidén y gestion de
personal en las empresas de Recursos Humanos plantea varios desafios, especialmente
en términos de equidad y transparencia. Algunos aspectos negativos o problemas mas

comunes, incluyen:

e Sesgo algoritmico: Si los datos histéricos utilizados para entrenar el algoritmo
contienen sesgos de género, raza o edad, la IA puede perpetuar estas

desigualdades y normalizarlo.

e Falta de transparencia: Muchos sistemas de la IA no explican porque un candidato
fue descartado, lo que genera incertidumbre en los postulantes y problemas de

equidad, generando desconfianza en el proceso.
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e Exclusion por situaciones tecnoldgicas: Algunos candidatos altamente capacitados
y cualificados para el requerimiento pueden ser rechazados si no formatean
correctamente su CV o utilizan sindnimos a los requeridos, esto debido a que a

veces los algoritmos son muy precisos a la hora de realizar su trabajo.

Expuestas estas caracteristicas, la inteligencia artificial ha optimizado
enormemente los procesos de seleccion de talento en los portales de empleo, tanto para
las empresas de recursos humanos, como para las personas que colocan su mano de obra
a disposicion a las empresas, permitiendo gestionar méas rapido y con mayor precision, Sin
embargo su implementacién debe ser ética, regulada normativamente y supervisada para
evitar discriminaciones involuntarias y garantizar que todos los postulantes sean

considerados y evaluados de manera justa. (Alsaif & Mehmet Sabin, 2023)

El futuro de las empresas de recursos humanos con IA apunta a sistemas cada vez
mas sofisticados que no solo seleccionen y gestionen talento con base en datos técnicos,
sino que también integren factores humanos, emocionales y contextuales para mejorar la

experiencia a nivel general de las partes.
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7. Impacto de la Inteligencia Artificial (IA) en la experiencia del empleado.

La implementacion de la inteligencia artificial (I1A) en la gestion de recursos humanos
ha generado un impacto significativo en la experiencia del empleado. Desde la
automatizacion de tareas hasta la toma de decisiones basadas en datos, la IA esta
transformando la forma en que los trabajadores interactian con sus empresas. Este
impacto se puede analizar desde diferentes perspectivas, como la adaptacién de los
empleados a los sistemas de IA, la percepcion que tienen sobre su uso en la toma de

decisiones y los beneficios o desafios que enfrentan en su entorno laboral.

7.1. Adaptacion de los empleados alos sistemas de IA en tareas laborales.
La introduccién de la IA en el lugar de trabajo ha requerido que los empleados se
adapten y se transformen a nuevas formas de trabajo, que como anteriormente se ha
mencionado incluyen el uso de chatbots, plataformas de andlisis predictivos, asistentes
virtuales, portales de empleo, entre otros. Algunos de los principales factores que influyen

en esta adaptacion son:

o Capacitacion y aprendizaje: Para facilitar la transicion, muchas empresas
han implementado programas de formacién enfocados en el uso de herramientas de IA. El
aprendizaje continuo es clave para garantizar que los empleados aprovechen al maximo

las capacidades de la tecnologia y no vean su adopciéon como una amenaza.

o Interaccién con sistemas de IA: Herramientas como chatbots y asistentes
virtuales han reemplazado muchas funciones administrativas, lo que ha reducido la carga
de trabajo en ciertas areas optimizando los procesos. Sin embargo, en otros casos, los
empleados han expresado preocupaciones sobre la falta de contacto humano en procesos

esenciales.

) Resistencia al cambio: Algunos trabajadores pueden mostrar resistencia a
la adopciéon de IA debido al temor de ser reemplazados o al desconocimiento de su
funcionamiento. En sectores donde la automatizacion ha desplazado puestos de trabajo,

la adaptacion ha sido mas dificil y ha requerido estrategias de integracion laboral.

o Colaboracién humano-lA: En muchas empresas, la IA no ha reemplazado
completamente el trabajo humano, sino que ha mejorado la eficiencia de los empleados al
realizar tareas repetitivas y monétonas, permitiendo que se centren en actividades mas

creativas en los procesos de seleccion y en los grupos de trabajo.
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7.2. Percepcién del empleado sobre la IA en latoma de decisiones.

Uno de los temas mas debatidos en la gestion de recursos humanos es la
percepcién de los empleados sobre el uso de la Inteligencia Artificial en la toma de
decisiones. Aungue la IA ha mejorado la objetividad en la seleccién de talento y la
evaluacion del desempefio también ha generado preocupaciones ya que se considera que
no desarrollan sus capacidades al maximo y no tan independientes alineandose a las
politicas de la empresa para darle uso a los programas adquiridos generando

preocupaciones éticas.

o Confianza en la programacion de algoritmos: Algunos algoritmos son
desarrollados por empresas de software con bases e informacion de manera general y
estandar, es cierto que algunas investigaciones han revelado que algunas IA han
desarrollado la capacidad de autoaprendizaje lo cual preocupa ciertamente tanto a sus
creadores como a las empresas, por ende algunos empleados desconfian de estos
sistemas automatizados, especialmente cuando los procesos de seleccion y promocion
son gestionados por IA sin intervencion humana. La falta de transparencia en la l6gica de

los algoritmos puede generar incertidumbre y afectar la moral del equipo.

o Sensacion de despersonalizacion: La toma de decisiones automatizada
puede hacer que los empleados sientan que no son valorados como individuos, sino como
datos dentro de un sistema. Esto puede afectar su sentido de pertenencia y compromiso

con la empresa, generando cierta insatisfaccion.

) Evaluaciones de desempefio automatizadas: En algunos casos, las métricas
generadas por IA han sido percibidas como demasiado rigidas o poco comprensivas con

situaciones particulares, lo que ha generado rechazo en los empleados.

7.3. Beneficios y desafios del uso de IA en la experiencia del empleado.
Elimpacto de la IA en la experiencia laboral en las empresas de Recursos Humanos

a través de su creacién e implementacion presentan tanto ventajas como desafios.
Beneficios.

¢ Optimizacion del trabajo: La automatizacién de tareas administrativas permite que
los empleados se concentren en funciones de mayor valor y estratégicamente

productivas para el equipo.

e Mayor personalizacion: Los programas de capacitacidn y desarrollo impulsados por
IA pueden ajustarse especificamente a las necesidades de cada trabajador

mejorando asi su crecimiento profesional y laboral.
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e Mayor accesibilidad: Herramientas digitales ayudan a los empleados a obtener
mayor informacién de manera mas rapida, precisa y eficiente, mejorando los

resultados en los procesos de seleccion y gestion de personal.

e Reduccion de errores humanos: Al analizar grandes volimenes de datos, la IA
permite tomar decisiones mas precisas y minimizar la mayoria en la gestion de los

recursos humanos.
Desafios.

e Desconfianzay falta de transparencia: Sin una adecuada explicacién de los criterios
utilizados pro IA, los empleados pueden sentir que las decisiones son arbitrarias o

injustas.

e Perdida del contacto humano: En entornos altamente digitalizados, la interaccion
humana se reduce, lo que puede afectar la cultura organizacional y el sentido de

pertenencia.

¢ Requerimiento de nuevas habilidades: La adaptacion a la IA implica la necesidad
de formacién continua, lo que puede representar un desafio para trabajadores que

no tienen conocimientos tecnoldgicos previos.

e Dependencia de la tecnologia: En algunos casos, una alla en los sistemas de IA

puede generar retrasos significativos en los procesos empresariales.

7.4. Estrategias para mejorar la integracion de la IA en la experiencia del
empleado.
Para maximizar los beneficios de la IA y mitigar sus desafios, es fundamental que

las empresas implementen estrategias que garanticen una integracién efectiva.

o Transparencia y comunicacion: Explicar claramente cémo funcionan los

algoritmos y en que se basan las decisiones automatizadas.

o Supervisibn humana: Aunque la IA puede mejorar la eficiencia, la
supervision de expertos en recursos humanos sigue siendo esencial para garantizar la

equidad en los procesos.

o Capacitacion continua: Brindar formacion constante para que los empleados
puedan adaptarse a la evolucidn tecnoldgica y aprovechar las herramientas de IA en su

beneficio.

) Etica en la implementacion: Adoptar principios éticos en el disefio de los

algoritmos para evitar discriminaciones y promover un entorno laboral equitativo.
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) Mantenimiento del contacto humano: Completar el uso de la IA con
interacciones humanas que refuercen la cultura organizacional y el sentido de comunidad

en el trabajo.

7.5. IAy bienestar laboral: Impacto en la salud mental y el equilibrio trabajo

- vida.
El uso de inteligencia artificial en el entorno laboral no solo afecta la productividad
y la gestion del talento, sino que también influye en la salud mental y bienestar de los
empleados. La automatizacion de tareas, la monitorizacion del rendimiento y la
implementacion de sistemas de IA pueden tener efectos tanto positivos como negativos en

la calidad de vida de los trabajadores y por ende incluir en su rendimiento laboral.

7.5.1. Beneficios de la IA en el bienestar laboral.
o Reduccién de la carga de trabajo: Al automatizar las tareas repetitivas, la IA
permite que los empleados se concentren en actividades creativas, lo que reduce el

agotamiento mental.

o Deteccion temprana de estrés y agotamiento: Algunas plataformas de
analisis del bienestar, como Microsoft Viva Insights o WorkDay Peakon, utilizan IA para
monitorear el estado emocional de los empleados y alertar sobre posibles casos de

agotamiento o insatisfaccion laboral.

o Fomento del trabajo hibrido y flexible: La implementacién y el uso de
Inteligencia artificial, facilita la gestion del trabajo remoto, lo que permite una mejor
conciliacion entre las funciones laborales y la vida personal, mejorando asi el rendimiento

profesional.

7.5.2. Desafios de la A en la salud mental de los empleados.
o Hipervigilancia y presion laboral: Algunas empresas han implementado
sistemas de |IA para monitorear el desempefio y horarios laborales en tiempo real, lo que

puede generar estrés y ansiedad en los trabajadores.

o Expectativas poco realistas: Al basarse en la recoleccion de datos y
productividad, algunos sistemas de IA pueden establecer objetivos inalcanzables, lo que

generar cierta inconformidad y genera frustracion en los empleados.

) Disponibilidad constante: Automatizar los procesos y las herramientas
digitales para brindar una rapida y amplia solucion y gestionar el personal pueden difuminar
los limites entre el trabajo y la vida personal, afectando asi el derecho a la desconexion

digital laboral.
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7.5.3. Estrategias para equilibrar el uso de lalA y el bienestar laboral.
Para mitigar los efectos negativos y potencias los beneficios de la IA mencionados
anteriormente en la salud mental de los empleados, es importante implementar estrategias

que garanticen un equilibrio adecuado:

o Politicas de desconexion digital: Establecer limites claros sobre la

disponibilidad fuera del horario laboral para evitar el agotamiento.

) Uso responsable de la monitorizacion: Asegurar que las herramientas de
seguimiento de rendimiento sean utilizadas de manea ética, sin generar presion excesiva

sobre los empleados

o Promocion de un ambiente de trabajo saludable: Combinar la
automatizacion con interacciones humanas que refuercen la cultura organizacional y el

sentido de pertenencia.

o Soporte emocional y psicologico: Incorporar sistemas de IA que detecten
signos de estrés y brinden acceso a recursos de apoyo, como sesiones de bienestar o

asesoramiento profesional correspondiente.

Las diferentes situaciones y estadios que se pueden presentar en la utilizacion de
herramientas laborales de uso diario, en este caso la IA, puede que el impacto de IA en la
experiencia del empleado es un fenébmeno complejo que abarca desde la optimizacién de
tareas hasta la salud mental y el equilibrio entre la vida laboral y personal, como se ha
mencionado anteriormente. Si bien la IA ha traido avances significativos en la
personalizacion del trabajo y la reduccién de cargas administrativas, también presenta

desafios que deben abordarse con estrategias éticas y humanas.

El éxito en una total integracion de la inteligencia artificial en las empresas de
recursos humanos en su entorno laboral, dependera de como estas equilibren la eficiencia

tecnologica con el bienestar de sus empleados.

7.6. Motivacién de los trabajadores.

Hablar de la motivacién en los empleados, es hablar de que es un factor clave que
impulsa y sostiene una determinada conducta en una persona. En el ambito de los
Recursos Humanos, su propésito es incentivar a los empleados para que realicen sus
tareas de la mejor manera posible, aprovechando al maximo sus habilidades y dirigiendo

sus esfuerzos hacia el logro de los objetivos organizacionales.

Existen y concurren distintas teorias que hablan acerca de dicha motivacion. La

teoria de la motivacion plantea la importancia de que los directivos comprendan la relacion
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entre el trabajo y las necesidades individuales de los empleados. Esta alineacion es
fundamental para mantener altos niveles de motivacién, lo que, a su vez, se traduce en

una mayor calidad en los productos y servicios ofrecidos. (Sadeghi, 2024)

7.6.1. Teoriade los Dos Factores.

La teoria de los Dos factores, expuesta por Frederick Herzberg, nos plantea un
modelo motivacional que explica y que impulsa todos los factores tenidos en cuenta, para
la satisfaccion o insatisfaccion de los trabajadores en su entorno laboral. Nos plantea en
primer lugar, factores extrinsecos; Estos elementos no generan motivacion por si mismos,
pero si en algin momento hubiese ausencia de estos, puede causar insatisfaccion en los
empleados. Se relacionan con el entorno laboral y sus condiciones externas, tales como;
Salario y beneficios, la responsabilidad, reconocimiento laboral, seguridad en el empleo,

politicas de empresa, entre otros.

Como segundo escenario nos habla de los factores intrinsecos, estos elementos
estan relacionados con el desarrollo personal y la satisfaccion en el trabajo y son los que
realmente impulsan una motivacion y el rendimiento de los empleados e incluyen;
Autonomia en el trabajo, crecimiento profesional y oportunidades de desarrollo, toma de
decisiones, sentido de propdsito. Cuando estos actores motivacionales se encuentran

presentes, los empleados se sienten mas comprometidos con su trabajo.

7.6.2. Teoria de establecimiento de objetivos.

La presente teoria, desarrollada por Edwin Locke sostiene que los objetivos
personales estdn estrechamente vinculados con la motivacion y el desempefio laboral.
Segun este enfoque, cuando una meta es desafiante, se requiere un alto nivel de
motivacion para alcanzarla, ya que la motivacion esta orientada al desarrollo y consecucion

de los objetivos.

El proceso de fijacion de los objetivos debe ser gestionado de manera efectiva, ya
que constituye una herramienta clave para los directivos en la mejora del compromiso y la
productividad de los empleados. Para que la motivacion sea efectiva, es fundamental que
las metas establecidas sean claras, especificas y alcanzables. Ademas, es recomendable
que los trabajadores participen en la definicién de estos objetivos, lo que contribuye a un

mayor sentido de compromiso y responsabilidad en su cumplimiento.

Esta teoria, es utilizada ampliamente en la gestion empresarial y en el desarrollo
organizacional. Algunas aplicaciones practicas incluyen: El uso de indicadores de
desempefio (KPIs) para medir el progreso. Implementacion de sistemas de incentivos y

reconocimiento basados en el logro de metas, disefio de programas de evaluacién y
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desarrollo profesional y estrategias de coaching y liderazgo, donde los directivos ayudan a

los empleados a establecer y cumplir sus objetivos.

7.6.3. Teoria de ajuste laboral.

Esta teoria, se centra en la relacion entre las caracteristicas del individuo y las del
puesto de trabajo, destacando la importancia de la compatibilidad entre ambas para lograr
satisfacciéon y alto rendimiento. Segun esta teoria, cuando existe un buen ajuste entre el
trabajador y su entorno laboral, se obtienen beneficios tanto para el empleado como para

la organizacion.

Por ello, resulta fundamental realizar un disefio adecuado del puesto de trabajo,
asegurando que este se ajuste a las habilidades y caracteristicas del empleado. Ademas,
es esencial respetar la autonomia del trabajador, considerando hasta que nivel esta
dispuesto a asumir responsabilidades o a participar en la toma de decisiones y demas

situaciones organizacionales.

7.6.4. Teoria de las caracteristicas del puesto de trabajo.

La teoria que se presenta a continuacion, formulada por Richard Hackman y Greg
Oldham en la década de 1970, sostiene que ciertas caracteristicas del puesto pueden influir
directamente en la motivacion, satisfaccion y el desempefio del trabajador. Segun esta
teoria los empleados experimentan mayor compromiso y productividad cuando sus tareas
les resultan significativas, les otorgan autonomia y les brindan retroalimentacion sobre su
desempefio. Ciertas caracteristicas para que se configure lo expuesto, son: Variedad de

habilidades, identidad de la tarea, significado de la tarea, autonomia y retroalimentacion.

Segln sus autores, cuando un puesto de trabajo posee estas caracteristicas
anteriormente mencionadas en niveles elevados, se generan tres estados psicolégicos

clave en el trabajador:
e Sentido del significado.
e Sensacion de responsabilidad.
e Conocimiento de los resultados.

Cuando un puesto de trabajo logra generar estos tres estados en el empleado, se
producen recompensas internas que fortalecen su motivacion. Esto ocurre en la medida en
que el trabajador adquiere nuevos conocimientos, desempefia eficazmente sus funciones
y muestra un compromiso genuino con su labor. Como resultado, la empresa también se
ve beneficiada, ya que se incrementa la productividad y el rendimiento, al tiempo que se

reducen el absentismo y se eleva la satisfaccién del personal.
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Expuestas estas principales teorias, genera cierta incertidumbre que actualmente,
no existe una teoria consolidada que aborde de manera especifica la implementacién de
la inteligencia artificial (IA) en todas las diferentes formas y presentaciones que pueda
existir (robots, maquinas, softwares, algoritmos, programas, entro otros) en las empresas
de recursos humanos, especialmente desde una perspectiva integral que contemple tanto
los beneficios tecnoldgicos como el impacto sobre los empleados. Aunque diversas teorias
sobre el uso de la tecnologia y la gestion empresarial exploran la adopcién de la IA en
distintos sectores, aun persiste una laguna en el campo que permita comprender como su
integracion en los procesos de los recursos humanos afecta aspectos cruciales como la

salud mental, la motivacion y el bienestar de manera general.

La IA ha logrado demostrar ser una herramienta poderosa para optimizar los
procesos operativos dentro de las organizaciones, desde la automatizacién de tareas
repetitivas hasta la mejora de la toma de decisiones mediante andlisis predictivos. Sin
embargo, en el contexto de recursos humanos, las implicaciones del uso de la IA no solo
deben evaluarse en términos de eficiencia y productividad, sino también considerando sus
efectos sobre la experiencia humana en el trabajo. En este sentido, el impacto de la IA

sobre la salud organizacional en general aun no ha sido suficientemente explorado.

Es fundamental destacar que la adopcion de tecnologias avanzadas, como la
inteligencia artificial, no puede hacerse de forma aislada de la experiencia del trabajador.
Si bien la 1A pude acelerar procesos como la seleccion de personal, la capacitacion y la
gestion del rendimiento, también puede generar una sensacién de deshumanizacion si no
se maneja adecuadamente. En este sentido, la salud mental de los empleados puede verse
afectada, ya sea por la percepcion de ser reemplazados por maquinas, la sobrecarga de
informacién generada por sistemas inteligentes, o la falta de interacciéon social que podria

derivarse de una mayor automatizacion.

Por tanto, es crucial que la investigacion en este campo avance hacia la integraciéon
de la IA con un enfoque humanizado en la gestién de recursos humanos y en las empresas
en general. El estudio de como la IA puede ser utilizada para favorecer a ambas partes es

necesario para lograr una implementacién responsable de estas tecnologias.

Asi entonces, el desafio sera encontrar un enfoque que permita a las empresas no
solo beneficiarse de los avances tecnoldgicos, sino también de fomentar un entorno laboral

en el que la salud de los empleados sea una prioridad central.

En dltima instancia, este avance acelerado de la IA ha generado distintas y
profundas transformaciones en la gran mayoria de sectores productivos, optimizando

procesos y mejorando la eficiencia en multiples ambitos. Sin embargo, junto con estos
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beneficios también han surgido preocupaciones sobre el impacto que la automatizacién y
el uso de la IA pueden tener en el empleo humano y en la estructura del mercado laboral.
En este contexto, resulta fundamental que los gobiernos y la rama legislativa adopten un
papel activo ajustado en derecho, referente a la regulacion de estas tecnologias,
estableciendo marcos normativos claros que definan su uso, su ambito de aplicacion y su

impacto social y econémico.

Uno de los principales temas que deben abordar las politicas de regulacion de la IA
es su impacto en la sustitucion progresiva de empleos de obra de mano humana. Si bien
sabemos todas las ventajas que puede dar la automatizacién de ciertas labores, como
mejorar la produccién, reducir costes operativos, entre otros, también puede dar lugar a
una reduccion significativa de la demanda de mano de obra en las industrias. En
consecuencia, la creacion de leyes que regulen el uso de la IA en el ambito laboral es
fundamental para mitigar los efectos negativos en el empleo y evitar que la tecnologia se
convierta en un factor de exclusion laboral. Las regulaciones deben contemplar estrategias
de transicion para los trabajadores afectados, tales como los programas de capacitacion y

reconversién laboral que permitan a las personas adaptarse a las nuevas demandas.

Ademads, la legislacion sobre IA debe garantizar que su implementacion beneficie a
la sociedad en su conjunto y contribuya al desarrollo econémico del pais sin comprometer
el bienestar de la poblacion trabajadora. Esto implica fomentar modelos de colaboracién
entre humanos y maquinas en lugar de la sustitucién total del trabajo humano. Politicas

que incentiven la coexistencia de la automatizacién y el empleo.

A nivel internacional, diversos organismos han comenzado a debatir la necesidad
de establecer marcos normativos que regulen la IA. Sin embargo, la velocidad con la que
estas tecnologias evolucionan exige que cada pais desarrolle legislaciones adaptadas a
sus propias realidades econémicas y sociales. En este sentido, es crucial que los gobiernos
trabajen en la colaboracion con expertos en tecnologia, académicos, representantes del
sector privado y organizaciones laborales para disefiar regulaciones que equilibren el

avance tecnoldgico con la estabilidad y el bienestar del empleo.
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8. Implicaciones para el empleo y transformacién del mercado laboral.

El avance de la inteligencia artificial y la sustitucién de mano de obra humana,
debido a la automatizacién, han generado un profundo impacto en el empleo y han
transformado las dindmicas del mercado laboral en diversas industrias, como se explicaba
anteriormente. Si bien estas tecnologias han optimizado procesos y mejorado la eficiencia,

también han propiciado la sustitucion de trabajadores en ciertas areas.

Este fendmeno ha dado lugar a debates sobre la estabilidad del empleo, la brecha
de habilidades entre los trabajadores y la necesidad de adaptar la fuerza laboral a un nuevo
entorno que es la inteligencia artificial en distintos campos. Se analizan las principales

implicaciones de este cambio en el empleo y el mercado laboral.

8.1. Desplazamiento de empleos mas afectados.

Uno de los efectos mas evidentes de la automatizacion es la eliminacion de ciertos
empleos tradicionales, especialmente aquellos que requieren tareas repetitivas y de baja
especializaciéon. Estudios llevados a cabo por organismos como el Foro Econdmico
Mundial y la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) han proyectado que millones
de puestos de trabajo podrian desaparecer en la préxima década debido a la integracién y
utilizacion de la Inteligencia Artificial en diversos sectores (manufactura y produccion,
transporte, atencion al cliente, administracién y contabilidad). Aunque estos cambios
pueden generar preocupacion, la automatizacion no solo destruye empleos, sino que

también crea nuevas oportunidades.

8.2. Creacib6n de nuevos empleos y transformaciones laborales.

A medida que ciertos puestos de trabajo desaparecen, surgen nuevas
oportunidades en areas relacionadas con el desarrollo, mantenimiento y supervisién de
sistemas de inteligencia artificial. Profesiones emergentes como cientificos de datos,
ingenieros en A, especialistas en ciberseguridad, gestores de automatizacion,

programadores han experimentados un crecimiento significativo.

Ademas, algunos de los roles laborales no desaparecen, sino que evolucionan. Por
ejemplo, los trabajadores de fabricas ahora requieren habilidades para operar y supervisar
los robots, en lugar de realizar estas tareas manuales. En el sector, financiero, los
contadores y analistas han pasado de realizar calculos basicos a interpretar datos
generados por algoritmos, lo que les permite enforcarse en la toma de decisiones

estratégicas.

Para facilitar esta transicion, muchas empresas han comenzado a ofrecer

programas de capacitacion y reskilling, con el objetivo de que sus empleados adquieran
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nuevas habilidades digitales y técnicas. Segun el tltimo informe de McKinsery & Company,
la inversion en formacion laboral sera clave para mitigar el impacto negativo del desempleo
tecnoldgico y garantizar una adaptacion efectiva a la inteligencia artificial en el aspecto

laboral.

8.3. Desigualdad y brecha digital en la adaptacion de los trabajadores.

Uno de los desafios mas grandes en la automatizacion del empleo y la utilizacion
de la lA es la desigualdad en el acceso a la formacién tecnoldgica, dependiendo del puesto
de trabajo. Mientras que algunas personas tienen la oportunidad de capacitarse en
habilidades digitales, otras carecen de los recursos o conocimientos necesarios para
adaptarse a estos cambios, sumado a esto la resistencia al cambio que puedan enfrentar

al momento de la implementacién va muy de la mano con la edad de los trabajadores.

Este problema es particularmente grave en paises en desarrollo, donde la
digitalizacion del mercado laboral avanza de manera desigual. Los trabajadores con menos
acceso a educacion o formacion especializada corren un mayor riesgo de ser desplazados

por la implementacién de IA, aumentando la brecha econémica y social.

Para evitar que la IA agrave estas situaciones desfavorables y las desigualdades
laborales, es necesario que los gobiernos y las instituciones educativas lleven a cabo la
promocion de politicas que garanticen la participacién total, desde el acceso equitativo a la
educacién tecnoldgica, hasta el desarrollo de habilidades necesarias para el desarrollo de
actividades laborales. Esto incluye a todas las esferas sociales, académicas y politicas,
para el desarrollo de programas formativos accesibles, la colaboracién entre universidades
y empresas para actualizar desde planes de estudios adaptados a la realizar y los
diferentes escenarios de los trabajadores hasta la implementacién de incentivos para la

capacitacion continua en el ambito laboral.

8.4. Adaptacion de las empresas a un entorno automatizado.
El cambio hacia un mercado laboral automatizado no solo afecta a los trabajadores
sino también a las empresas, que deben desarrollar estrategias para integrar la 1A de

manera eficiente sin generar disrupciones en su capital humano.

Las organizaciones empresariales que han logrado una transicién exitosa han
apostado por modelos hibridos en los que la IA complementa las capacidades humanas en
lugar de realizar un reemplazo por completo. Por ejemplo, en el sector de los recursos
humanos, muchas compaiias han incorporado herramientas de IA para la seleccion de
candidatos, pero mantienen la supervision de un reclutador humano para evaluar factores

cualitativos como la cultura organizacional y la inteligencia emocional de los postulantes.
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Ademas, la implementacion de la inteligencia artificial debe considerar aspectos
éticos y de sostenibilidad. La automatizacion masiva sin una estrategia de adaptacion
puede generar impactos negativos en la reputacién de una empresa, especialmente si los
despidos resultan abruptos o desproporcionados, a esto sumado las acciones legales que
puedan afectar de manera negativa su desarrollo. Es por ello que cada vez que mas
empresas estan adoptando enforques de responsabilidad corporativa, en los que la
digitalizacion se acompafia de medidas para reentrenar y reubicar a los empleados que se

han visto afectados.

El impacto de la inteligencia artificial en el ambito laboral, en especifico en el empleo
es innegable, pero su efecto no es exclusivamente negativo. Aunque ciertas profesiones
desapareceran o cambiaran de manera drastica y definitiva, surgiran nuevas oportunidades
en sectores emergentes y la transformacion del mercado laboral permitird que los
trabajadores adquieran nuevas competencias.

Para afrontas estos cambios de manera efectiva los trabajadores, las empresas y
los gobiernos estén de acuerdo y adopten un enfoque proactivo. La capacitacion y mejora
en habilidades digitales, la implementacion de politicas de inclusion laboral y la integracion
ética de la IA en las empresas, seran factores clave para garantizar que la IA se convierta

en una herramienta de progreso en lugar de una fuente de desigualdad.

Observando como la utilizacién de la Inteligencia Artificial no solo impacta al
empleo, sino también a la eficiencia empresaria, analizando los beneficios y riesgos de
depender de la inteligencia artificial en la optimizacion de procesos laborales en especial
las empresas dedicadas a los recursos humanos, ya que el primer contacto es colocar a

trabajadores a disposicion de otras empresas.
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0. Impacto en la eficiencia empresarial en el sector de recursos humanos.

La implementacién de la inteligencia artificial en las empresas de recursos humanos
€s un auge cada vez mas presente y en crecimiento, esto ha generado una transformacion
profunda en la manera en que se gestionan los procesos de seleccion, evaluacion y
retencion de talento. La automatizacion no solo ha mejorado la velocidad y precisién en la
toma de decisiones, sino que también ha optimizado la productividad en los departamentos
de RRHH.

A continuacion, se analizan los principales efectos de la IA en la productividad y

eficiencia dentro del sector de los recursos humanos.

9.1. Optimizacion de procesos de seleccidn y contratacion.

Las empresas de recursos humanos han integrado inteligencia artificial con una
herramienta especifica basadas en machine learning, procesamiento del lenguaje natural
y big data para acelerar la seleccién y contratacion de personal. Plataformas como LinkedIn
Recruiter, HireVue y Workable utilizan algoritmos de IA para analizar grandes volimenes
de curriculums, identificando los perfiles que mejor se ajustan a los requerimientos del

puesto.

Ademas, los chatbots impulsados por IA han revolucionado la gestion del proceso
de seleccién, permitiendo que los candidatos reciban respuestas instantdneas sobre su
aplicacion, programen entrevistas y realicen cuestionarios y valoraciones sin intervenciéon

humana.

Las empresas de RRHH han reportado beneficios clave, como: la reduccién del
tiempo en la contratacion de personal, debido a que la IA filtra cientos de candidatos en
minutos, mayor precision en la identificacion del talento, esto a que los algoritmos
predictivos aprenden cada vez mas y analizan datos de las competencias de los mejores
postulantes, ayudando a si a mantener lo mas bajo posible la rotacién de personal. (Alsaif
& Mehmet Sabin, 2023)

9.2. Anélisis del rendimiento y prediccion de la rotacién laboral.

Las empresas de recursos humanos, en las herramientas de la IA que utilizan,
permiten monitorear el rendimiento de los empleados y anticipar posibles problemas de
retencion de talento. Herramientas como SAP, SuccessFactors y Workday analizan los
principales indicadores como productividad, satisfaccién laboral y compromiso, permitiendo

a los gestores o consultores tomar decisiones basadas en datos.

Los beneficios de estos sistemas incluyen:
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. Identificacion de empleados en riesgo de renuncia, permitiendo tomar

medidas preventivas para retener talento clave.

. Mejora en la gestion del desempefio, ofreciendo planes de desarrollo

personalizados basados en las habilidades y necesidades de cada trabajador

. Prediccion de tendencias de contratacion, facilitando al personal de recursos

humanos anticiparse a futuras necesidades de personal.

No obstante, un desafio importante que también presenta este ambito es la
privacidad de datos. Es fundamental que las empresas de RRHH establezcan y tengan
claras politicas sobre el uso de la IA y la recoleccion de datos para evaluar el desempefio,

garantizado la transparencia y el respeto a la privacidad de los empleados.

Segun lo establece la Ley Organica 3/2018 de 5 de diciembre “Proteccion de Datos
Personales y garantia de los derechos digitales” debe respetarse la privacidad y la
exactitud de los datos deben estar actualizados y serds responsables las empresas

solicitantes.

En la empresa donde realice mis practicas universitarias referentes al Master de
Relaciones Laborales y Empresa de la Uva, la informacion se almacena de manera
organizada en archivos que como se establece en la mencionada ley de proteccion de
datos, deben ser resguardadas de manera estrictamente privada, evitando el libre acceso
a ellas o su difusion. En el caso de la empresa, dichas carpetas se encuentran alojadas en
los servidores privados con una alta seguridad con un acceso corporativo restringido, ya
que agui se encuentran todos los datos relacionados con el proceso integral de gestion de

Recursos Humanos de la organizacion.

La inteligencia artificial ha redefinido la productividad y eficiencia en las empresas
de recursos humanos, optimizando la seleccion de talento, la evaluacion, el desempefio y
la gestién administrativa. A través del uso de algoritmos predictivos, automatizacion de
procesos y andlisis de datos en tiempo real, la IA ha permitido a los departamentos de

RRHH operar con mayor eficiencia y eficacia.

La clave del éxito radica en encontrar un equilibrio entre la IA, la automatizacion y
la interaccién humana, asegurando que la tecnologia potencie y no reemplace el valor de

los profesionales de recursos humanos aportan a las organizaciones.
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10. Recomendaciones para integrar la IA en la gestién de recursos humanos de
manera ética y efectiva.

La integracion de la inteligencia artificial en la gestién de recursos humanos plantea
una serie de desafios, principalmente éticos que deben ser abordados para garantizar que
SuU uso sea transparente, equitativo y beneficioso tanto para las organizaciones
empresariales como para los empleados. Existen diversos marcos éticos disefiados para
guiar el desarrollo y aplicacion de la IA en el ambito laboral, los cuales incluyen principios

fundamentales como la equidad, la transparencia, la privacidad y la responsabilidad.

10.1. Equidad y prevencién del aprendizaje automatico.

Uno de los principales riesgos de la IA en RRHH es el aprendizaje automatico que
puede desarrollar la IA y esto se deriva en un sesgo algoritmico, ya que puede generar una
discriminacién en la seleccion de candidatos o en la valoraciéon de su desempefo. Para

evitar estas situaciones desfavorables naturalmente y juridicamente, las empresas deben:

o Implementar auditorias regulares a los algoritmos y programas utilizados en
los procesos de reclutamiento, seleccion y evaluacion de empleados, tanto de manera

interna como externa.

o Usar datasets diversos y representativos para entrenar los modelos de IA,

asegurando asi que no refuercen prejuicios historicos y controlar el aprendizaje automatico.

o Permitir la supervisién humana en las decisiones criticas, asegurando que

los distintos procesos sean completamente automatizados sin una revision ética.

10.2. Transparenciay aplicabilidad en la toma de decisiones.
Es fundamental que los empleados comprendan como y porque la IA toma ciertas

decisiones en los procesos de RRHH. Para ello,

o Implementar sistemas de IA explicable, entiéndase, que proporcionen
razonamientos claros y comprensibles detras de cada decision tomada por la inteligencia

artificial.

o Informar a los candidatos y empleados cuando sus datos estén siendo
analizados y utilizados por algoritmos para distintos procesos, asi asegurando su

consentimiento informado.

o Ofrecer la posibilidad de apelar las distintas decisiones automatizadas, de
este modo que los trabajadores puedan solicitar una revision humana si consideras que

una decisioén ha sido injusta o falta una justificacion juridica valida.
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10.3. Privacidad y seguridad de los datos personales.

Dado que la Inteligencia Artificial, en este caso en RRHH maneja informacién
altamente sensible, es imprescindible garantizar que los datos de los empleados y
candidatos estén protegidos contra accesos no autorizados o usos indebidos, las empresas
deberan, Principalmente cumplir con las normativas de proteccion de datos como el
Reglamento General de Proteccion de Datos (GDPR) en Europa, seguido a esto
implementar un cifrado y protocolos de seguridad avanzados para el almacenamiento y
procesamiento de sus datos personales y demas cedidos en un proceso de incorporacion.
Por altimo, definir limites claros sobre quien puede tener acceso y diferentes niveles que
pueden ser utilizados por la IA y con que propésito, evitando la recopilacion de informacion

irrelevante o excesiva. Como anteriormente se mencionaba. (Stuss & Fularski, 2024)

10.4. Responsabilidad y supervisién humana.
Como bien se ha tratado a lo largo de este documento, la automatizaciéon no debe
significar la eliminacion total de la intervencién humana en los distintos procesos y en las

empresas de RRHH.

Las organizaciones empresariales para tener un control ético y responsable de la
IA, deberéa establecer comités de ética, conformados por expertos en tecnologia, derecho
y recursos humanos, para supervisar su implementacién. Definir mecanismos de
responsabilidad, asegurando que cuando una IA cometa un error o tome una decision
incorrecta, exista un protocolo claro y especifico para poder corregirlo y subsanar tal
situacion desfavorable de la mejor manera y por ultimo destinar capacitaciones a los
profesionales de RRHH en el uso adecuado de la IA, promoviendo un enfoque de

colaboracion entre humanos y maquinas en la toma de decisiones.

Impacto de la Inteligencia Atrtificial en la gestion de Recursos Humanos
Zambrano Hernandez, Juan Fernando

48



e Facultad de Comercio y Relaciones Laborales de Valladolid

11. Impacto y recomendaciones sobre la inteligencia artificial en la Unidn
Europea en los sistemas de Seguridad social y Proteccién.

A medida que la inteligencia artificial y los robots entran en el mundo laboral y
algunos reemplazan de manera progresiva a los trabajadores humanos en diversos
sectores, surge un debate ético y econdmico sobre la responsabilidad que tienen las
empresas en la redistribucién de los beneficios generados por estas tecnologias. Una de
las propuestas mas discutidas es la obligacion de las empresas de contribuir a la seguridad
social en proporcidon a la cantidad de empleos humanos sustituidos por maquinas o

sistemas de IA.

En marzo de 2012, la Unién europea a través de su comision, financio un proyecto
denominado “Robolaw10”, conformado por un equipo interdisciplinario de investigadores y
dirigido por la Scuola Superiore Sant’Anna de Pisa, bajo la coordinacion de la profesora de

Derecho Privado Erica Palmerini.

El objetivo principal de esta iniciativa era abordar, desde una perspectiva
interdisciplinaria, los desafios mas relevantes en la interseccion entre la robdtica y el
derecho. Su proposito era proporcionar un marco de referencia para los actores del sector,
facilitando asi el desarrollo de una regulacion avanzada que promoviera el crecimiento de
la robotica y garantizar su evolucion en coherencia con los valores del orden juridico

europeo, como se exponl'a anteriormente en este documento.

Este se centrd, en patrticular, en identificar y analizar los posibles esquemas de
responsabilidad en caso de fallos o mal funcionamiento de los robots. La intencién era
establecer un conjunto de normas claras para que los fabricantes pudieran conocer con
precision las obligaciones y responsabilidades de todos los involucrados en el proceso de

innovacién. (Serrano, 2018)

En este contexto especifico, una de las hipotesis consideradas en el proyecto fue la
posibilidad de otorgar personalidad juridica a los robots, especialmente a aquellos
utilizados en el sector financiero. Sin embargo, a pesar de esta propuesta, los propios
investigadores manifestaron diversas preocupaciones sobre las implicaciones de dicha
medida, sefialando que, ademas de los desafios que conllevaria, resultaria una decision

prematura.

Los hallazgos de esta investigacion sirvieron como base para la formulacion de
recomendaciones politicas. En 2015, la Comision de Asuntos Juridicos del Parlamento
Europeo (JURI) decidi6o establecer un grupo de trabajo dedicado a analizar las

implicaciones legales derivadas del avance de la robdtica y la inteligencia artificial en la
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Union Europea. Este conjunto de investigadores, presidido por la eurodiputada Mady
Delvaux, tuvo como objetico principal la elaboracion de normativas de derecho civil en

materia de robotica.

Sin embargo, el debate no se limitd Gnicamente a la cuestion de la responsabilidad
legal, sino que también se abordaron otros aspectos clave, incluyendo propuestas dirigidas
a los responsables politicos de la UE en temas como el empleo. En el Proyecto de Informo
del 31 de mayo de 2016, que contenia las recomendaciones para la Comisién sobre las
regulaciones civiles aplicables a la robética, no se establecié en ningin momento la
obligatoriedad de que los robots, considerados como “personas electrdnicas”,
contribuyeran a la Seguridad Social. No obstante, si se plante6 la importancia de considerar
el impacto fiscal de los robots utilizados en las empresas, asi como su influencia en el

calculo de las cotizaciones a la Seguridad Social.

De manera mas explicita, el informe sefialaba que dado el impacto que el desarrollo
y la implementacion de la robdética y la inteligencia artificial podrian tener en el empleo y en
consecuencia, en la sostenibilidad de los sistemas de seguridad social de los Estados
miembros, se debia evaluar la necesidad de exigir a las empresas que informaran sobre el
grado en que estas tecnologias contribuyen a sus resultados econémicos. Esto implicaria
que las organizaciones estuvieran obligadas a reportar la cantidad de robots inteligentes
que utilizan, los ahorros obtenidos en cotizaciones a la seguridad social por la sustitucion
de trabajadores humanos y la proporcién de sus ingresos generados a partir del uso de la

robética y la inteligencia artificial.

Esta propuesta reaparece en el informe del 27 de enero de 2017, el cual contiene
recomendaciones dirigidas a la Comision sobre normas de Derecho Civil en materia de
robética. En particular, dentro de la propuesta de Resolucién del Parlamento Europeo, se
vuelve a abordar esta cuestion, aunque con una formulacién mas general y ajustada. Se
destaca que, debido al impacto potencial del desarrollo y la implementacién de la robotica
y la inteligencia artificial, la Comisién deberia analizar los diversos escenarios posibles y
sus implicaciones en la sostenibilidad de los sistemas de seguridad social de los Estados
miembros. Sumado a esto, se sugiere la necesidad de abrir un debate inclusivo sobe los
nuevos modelos de empleo y la viabilidad de los sistemas fiscales y de proteccion social,

considerando incluso la posibilidad de establecer una renta minima garantizada.

Asimismo, el informe, recoge una serie de recomendaciones realizadas por la
Comision de Asuntos Sociales dirigidas a la Comision de Asuntos Juridicos para su posible
inclusion en la propuesta de Resolucién del Parlamento Europeo. Entre estas

recomendaciones, se menciona la conveniencia de evaluar la implementacién de un
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sistema de notificacion previa antes de la introduccién de robots en las empresas, asi como
la posibilidad de considerar su participacion en la facturacion empresarial con fines
tributarios y de cotizacion a la seguridad social. Sin embargo, estas propuestas no fueron

incluidas explicitamente en el documento final.

Finalmente, en la Resolucion del Parlamento Europeo del 16 de febrero de 2017,
en la que se presentas recomendaciones sobre normas de Derecho Civil en relacion con
la robdtica, la idea original se simplifica. Se enfatiza la importancia de anticipar los cambios
sociales derivados de la expansion de la robética y la inteligencia artificial, instando a la
comision a examinar los distintos escenarios y sus efectos en la sostenibilidad de los

sistemas de seguridad social de los estados miembros.

Por tanto, en ningln apartado se establece que los robots deban contribuir a la
Seguridad Social. Dentro de la Unidn europea, Unicamente existe una Propuesta de
Resolucién del Parlamento Europeo en la que se menciona de manera general el impacto
de la robdtica y su relacién con la financiacién de la Seguridad Social. Sin embargo, este
tema no se desarrolla en profundidad, sino que se limita a plantear la necesidad de incluir
el impacto de la robética avanzada en el debate sobre los sistemas de financiacion de la

seguridad social, sin llegar a proponer medidas concretas al respecto.

11.1. El Pacto de Toledo.

Hasta la fecha, la comision del Pacto de Toledo en el congreso de los diputados no
ha abordado de manera Unica y especifica el impacto que la inteligencia artificial podria
tener en la financiacion de la Seguridad Social. Aunque se ha desestimado la opcién de
que los robots realicen contribuciones al sistema, es necesario que la discusion incluya la
influencia de la automatizacion y robotizacion en las empresas. Esto se vuelve crucial, ya
que la cotizacion de trabajadores y empleadores, que ha sido la principal fuente de
financiacién, disminuird a medida que se pronostigue una mayor pérdida de empleos

debido al avance de la industria.
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12. Modelos de gobernanzay regulaciéon del uso de la IA en RRHH.

El crecimiento acelerado del uso de la inteligencia artificial en la gestion de recursos
humanos ha generado la necesidad de establecer modelos de gobernanza y marcos
regulatorios adecuados para garantizar su uso responsable. La implementacion de IA en
la toma de decisiones sobre contratacion, evaluacién, seleccién y reestructuraciéon laboral
ha planteado desafios éticos y operativos, lo que ha llevado a empresas a disefiar

estrategias para equilibrar la innovacion con la proteccion de los derechos laborales.

En distintas diferentes paises y zonas se han establecido algunas regulaciones
iniciales para el uso de la inteligencia artificial en la gestion de talento para las empresas
de RRHH, en la Unidn europea, se ha promulgado La Ley de Inteligencia Artificial, esto es
un reglamento para la zona europea acerca de la IA, esta Ley le da la clasificacion a la 1A
y sus aplicaciones en tres categorias de riesgo. En primer punto, prohibe las aplicaciones
y sus sistemas que supongan un riesgo inaceptable, como por ejemplo los sistemas de
puntuacion social que son gestionados por los gobiernos, iguales a los que se utilizan en
china. En segundo lugar, habla sobre las aplicaciones de alto riesgo, la cual puede ser una
herramienta para el escaneo de CV que ayuda a las empresas de RRHH a gestionar y
clasificar a los solicitantes de empleo, estas deben ajustarse a ciertos requisitos legales
especificos. Y, en tercer lugar, las aplicaciones que no estan explicitamente reguladas o
prohibidas o establecidas como de un riesgo alto quedan en gran medida sin regular.
También se exige que los empleados sean informados cuando una decisién sobre su

contratacion o desempefio es influenciada por un algoritmo de IA.

En el gigante asiatico, se han implementado normas que obligan a las empresas a
garantizar la equidad en los algoritmos utilizados para la gestién de personal, ademas de
permitir a los empleados apelar decisiones que han sido automatizadas y generadas por
IA. (Fenwick, Molnar, & Frangos, 2023)

12.1. Regulacion e inclusion de la A en los convenios colectivos de trabajo.
Un aspecto emergente en la regulacion del uso de la inteligencia artificial en el ambito
laboral es considerar su posible inclusion en los convenios colectivos de trabajo, de manera
especial aquellos sectores donde la automatizacion comienza a tener un impacto directo
sobre las condiciones laborales. Esta iniciativa parte del reconocimiento de que la IA no
solo afecta a un sector o tarea como tal, sino también al proceso antes de llegar al puesto
de trabajo, durante el trabajo y de manera posterior a ese trabajo, (seleccidn, evaluacion,
despido) lo que requiere por ende establecer garantias claras para los trabajadores. Incluir
clausulas especificas sobre su uso, la transparencia y el derecho a la revision o

acompafiamiento humano en estos procesos, esto puede ser un paso clave hacia una

Impacto de la Inteligencia Atrtificial en la gestion de Recursos Humanos
Zambrano Hernandez, Juan Fernando

52



e Facultad de Comercio y Relaciones Laborales de Valladolid

gobernanza participativa de la tecnologia en el entorno laboral. Algunos sindicatos en
Espafa, ya han comenzado a plantear la posibilidad como mecanismo de defensa ante
posibles situaciones de desigualdad generadas por sistemas. De esta forma blindar de
manera juridica estas situaciones a través de los convenios colectivos podrian convertirse
en herramientas normativas adaptativas, que no solo regulen las condiciones de trabajo
tradicionales, sino que también aborden los nuevos riesgos que emergen y también las

oportunidades derivadas de la digitalizaciéon y la inteligencia artificial.

12.2. El papel de los organismos internacionales en la regulacion de IA en
RRHH.

Distintos organismos internacionales han comenzado a desempefiar un papel clave

en la participacién de temas y regulaciones para el uso de la inteligencia artificial en el

ambito laboral a nivel general.

En primer lugar, la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), esta promoviendo
estandares globales para garantizar que la IA no genere un desplazamiento de mano de
obra y una discriminacion laboral, para que los trabajadores sean protegidos contra

decisiones injustas automatizadas de manera judicial.

Por otra parte, la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econémicos
(OCDE), ha establecido principios para el uso responsable de la IA en la gestién
empresarial, enfatizando la transparencia y la rendicion de cuentas, solicitando siempre un

informe de la reduccion de personal anual de las empresas o0 su sustitucion.

De manera un poco diferente, el Foro Econémico Mundial, ha impulsado iniciativas
para fomentar el uso de las distintas inteligencias artificiales de forma ética en los RRHH,
promoviendo modelos de gobernanza que logren equilibrar el progreso tecnolégico con los

derechos de los trabajadores.

De manera conclusiva, la gobernanza y la regulacién de la Inteligencia Atrtificial en
RRHH es un campo en constante evolucién. Si bien ya existen normativas y modelos de
autorregulacion, aun hay desafios por resolver para garantizar que la inteligencia artificial
se utilice de manera responsable, justa y ética en la gestion del talento y en los lugares de

trabajo. (Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), 2025)
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13. Dependencia de la Inteligencia Artificial y el Internet en las organizaciones
empresariales de recursos humanos en gestion de personal.

A medida que las empresas adoptan tecnologias basadas en inteligencia artificial
(IA), sistemas en la nube y programacion de algoritmos, su dependencia para su buen
funcionamiento de internet y plataformas digitales se ha incrementado exponencialmente.
Si bien en la inteligencia artificial y optimiza procesos, también expone a las organizaciones
a riesgos significativos en términos de ciberseguridad, fallos operativos y dependencia

tecnologia.

Caso Microsoft 2024, Es uno de los ejemplos mas claros, recientes y alarmantes de
esta dependencia. Ocurrié en julio de 2024, cuando una brecha de seguridad en Microsoft
Defender-el software de proteccibn contra amenazas de la compaiia- permitid a
ciberdelincuentes acceder a sistemas empresariales en todo el mundo. Este ataque afecto
a miles de empresas (entre esas Randstad Valladolid, lugar donde realice mis practicas),
interrumpié operaciones criticas y demostré la vulnerabilidad de las infraestructuras

digitales. Las principales consecuencias de esta desfavorable situacion:

o Interrupcién de servicios: Empresas que dependian de la IA para gestionar
recursos humanos, horarios, hominas, produccion y atencién al cliente experimentaron
fallos en sus sistemas, caidas en produccion y la imposibilidad de gestionar a su personal

afectando la continuidad del negocio.

o Filtracion de datos: Informacién sensible de empleados, colaboradores y
clientes fue comprometida, generando problemas de privacidad y exponiendo a las

organizaciones a sanciones legales por incumplir la ley.

. Pérdidas econdémicas: La paralisis de actividades genero pérdidas
millonarias para las empresas afectadas, ademas de costos adicionales en seguridad

cibernética y recuperacion de datos.

Este incidente demostré que una dependencia excesiva de la Inteligencia Atrtificial
y el internet sin protocolos de respaldo adecuados, puede poner en riesgo la estabilidad

operativa de cualquier compania.

13.1. Riesgos de la dependencia de la IA y el internet en la gestion
empresarial.

) Ciberataques y vulnerabilidades en la seguridad: La Inteligencia Atrtificial

depende de grandes volimenes de datos almacenados en servidores y plataformas

digitales, lo que la convierte en un objetivo atractivo para los hackers y grupos criminales.

Un ataque bien dirigido puede paralizar empresas y afectar la toma de decisiones en las
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empresas, en el caso de las de recursos humanos, la gestién de personal, finanzas,

organigrama y operaciones clave.

) Fallas en la infraestructura digital: La interrupcién de servidores, caidas de
internet o errores en algoritmos pueden provocar fallos masivos en sistemas
automatizados, afectando procesos como la contratacidn, el pago de néminas o la logistica.
Las empresas con una dependencia exclusiva de la IA para la gestién de RRHH pueden
enfrentarse a problemas si los sistemas se colapsan y no hay procedimientos manuales

alternativos.

o Dependencia de proveedores tecnologicos: Muchas compafias dependen
de grandes corporaciones tecnoldgicas (Microsoft, Google, Amazon, Tesla, etc.) para sus
servicios de IA y almacenamiento en la nube de informacion, datos, entre otros. Un fallo de
menor 0 mayor magnitud puede dejar inoperativas a multiples empresas a nivel global, sin

la capacidad de respuesta inmediata.

o Desactualizacién y obsolencia tecnologica: La IA y los sistemas digitales
evolucionan rapidamente, lo que obliga a las empresas a invertir constantemente en
actualizacion de software, formacién y ciberseguridad. Organizaciones que no pueden
adaptarse a estos cambios corren el riesgo de quedar rezagadas o ser victimas de

vulnerabilidades explotadas por ciberdelincuentes.

Planteado estas situaciones, algunas estrategias para reducir la dependencia y
mejorar en este ambito empresarial y minimizar los riesgos asociados a la dependencia de
la IA y el internet , las empresas deben adoptar estrategias de seguridad y contingencia,
tales como : Desarrollar planes de respaldo, para que se permita continuar las operaciones
manuales en caso de fallo de los sistemas automatizados, diversificar proveedores de
tecnologia, no depender de un Unico proveedor de IA o de almacenamiento en la nube y
una inversién en ciberseguridad, esto para capacitar a los empleados sobre buenas
practicas de seguridad digital y reforzar la proteccién contra ciberataques con sistemas

avanzados de deteccion de amenazas.
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14. Uso real de la IA en los Recursos Humanos y empresas.

Enterprises using Al technologies, EU, 2023 and 2024
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llustracion 4 Image Enterprises using technologies Al EU. Fuente: Eurostat UE. (Union, 2025)

El grafico cuatro (4), muestra como el uso de la IA en sus diferentes formas en la actividad
empresarial en la UE ha crecido de forma considerable; de un 8% en el afio 2023 al 13,5%
en el anterior afio 2024. Esta incorporacion o adopcion se puede hacer mucho mas notable
en paises como Dinamarca (27,6%), seguido de Suecia (25,1%) y de Bélgica (24,7%),
mientras que otros territorios, como Espafia, registran un crecimiento mas gradual (+2,1

pp)

De manera oficial, las estadisticas marcan que el 72% de empresas europeas ya utilizan
IA en al menos una funcion de RRHH, de manera indiferente en alguno de sus procesos,
seguido a esto segun el Banco Central Europeo (BCE), el 36% de las personas con edades
entre los 18-34 afos utilizan IA en su trabajo, frente al 18% de personas entre los 55-74

anos.

Segun el informe de la OIT, en conjunto con el Instituto Nacional de Investigacién de
Polonia (NASK) publicado el 20 de mayo, titulado Generative Al and Jobs: A Refined Global

Index of Occupational Exposure sefiala que el 9,6% de los empleos tradicionalmente

femeninos estan en riesgo de transformarse por la IA, frente al 3,5% de los masculinos,
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esto siendo significativamente mayor en paises de altos ingresos, ya que los trabajos
administrativos se encuentran mayormente expuestos, esto debido a la capacidad que

tienen las IA para automatizar muchas tareas de manera generativa.

14.1. Adopcion de la IA en empresas de Recursos Humanos.

Tabla 1Crecimiento en el uso de la IA, Fuente: Eurostat, isoc_eb_ai(2024). Elaboracién Propia.

Afio % de empresas que usan|| Pais con mayor % Pais con menor %
IA (UE) adopcién Pais adopcién Pais
2023||8 % Dinamarca E/Z’B Espafia 3/(()) 1
. 25,1 ,
2024(13,5 % Suecia % Grecia 9,0 %

La tabla 1, nos muestra que, en tan solo un afio, la adopcion de la IA en las empresas de
la UE practicamente casi que se duplico. En este caso, haciendo referencia a Espafia, se
presenta un crecimiento moderado, pero aln se mantiene por debajo de la media. Esto
refleja una brecha considerable en la digitalizacion, automatizacién e inversién entre los

paises nérdicos y el sur de Europa.

14.2. Uso de la IA en funciones especificas de Recursos Humanos.

Tabla 2Areas de aplicacion de IA HumanResources, Fuente: Littler Survey 2024. Elaboracion Propia.

Funcion de RRHH donde se aplica 1A % de empresas europeas que lo usan
Reclutamiento y seleccién 44 %
Evaluacién de desempefio 32 %
Analisis de absentismo y rotacién 28 %
Planificacion de nomina 25%

En la tabla 2, podemos observar las principales funciones en las empresas de Recursos
Humanos. El reclutamiento es el proceso mas automatizado, lo que confirma lo expuesto
en la investigacion anteriormente, que los algoritmos de cribado de candidatos son una
practica consolidada. Sin embargo, funciones un poco mas sensibles como la evaluacién
de desempefo requieren mayor supervisién ética, valoraciéon de la que carece por el

momento la IA pudiendo generar un sesgo en estos.

En los dos ultimos escafios, esta el andlisis de absentismo y rotacion, donde principalmente
el elemento del cumplimiento de horario, necesario para que se configure una relaciéon

laboral, es medido en su gran parte por sistemas automatizados, seguido de la planificacion

Impacto de la Inteligencia Atrtificial en la gestion de Recursos Humanos
Zambrano Hernandez, Juan Fernando

57



T T Facultad de Comercio y Relaciones Laborales de Valladolid

de ndbmina, tarea que es realizada por distintos programas ya existentes y utilizados adn

bajo una supervision y alimentacién de informacion y datos.

14.3. Diferencias generacionales en el uso de la IA.

Tabla 3Uso de 1A, seguin edad, Fuente: Banco Central Europeo (BCE,2025). Elaboracién Propia.

Grupo de edad % que usa A en el trabajo
18-34 afios 36 %
35-54 afios 25 %
55-74 afos 18 %

Es de conocimiento general que existe una clara brecha generacional: los jovenes adoptan
la IA con mas naturalidad, esto a la facilidad de la era digital actual y su acceso a ella,
mientras que los trabajadores mayores requieren politicas de formacién, capacitaciones e

incluso un acompafiamiento profesional, laboral para evitar cierta exclusién tecnoldgica.

En la tabla 3, se ve un mayor uso en personas mucho mas jovenes, sin embargo, en las
siguientes dos clasificaciones que corresponden a trabajadores con perfiles mas seniors
Su uso es considerablemente importante y se encuentra bastante presente superando la

barrera de los dos digitos, a diferencia de afios anteriores.

14.4. Impacto diferenciado por género.

Tabla 4Automatizacion de puestos de trabajo, Fuente: Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2025).

Género % de empleos en riesgo de automatizacion por 1A
Femenino 9,6 %
Masculino 3.5%

En latabla 4, tal como se menciona al inicio de este acapite, la OIT advierte que los empleos
ocupados y desarrollados mayoritariamente por mujeres (servicios administrativos,
atencion al cliente, servicios profesionales) son mas vulnerables a la sustitucion por la IA,
al ser trabajos con una mayor automatizacion y también valorando la capacidad de
razonamiento y aprendizaje que la IA esta desarrollando, lo que exige seguramente una

revision de politicas en el marco de la igualdad laboral.
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Conclusiones.

La inteligencia artificial en las empresas de recursos humanos exige una redefinicion
profunda de su papel como mediadoras entre el talento y el mercado laboral. Estas
empresas, de manera tradicional concebidas como agentes facilitadores de empleo,
enfrentan el reto de incorporar sistemas automatizados sin renunciar a su misién esencial:
garantizar procesos de seleccidn justos, humanos y orientados al desarrollo integral de las
personas. Si bien la IA permite agilizar tareas repetitivas, clasificar perfiles y prever
compatibilidades laborales con alta precision, su uso acritico puede provocar situaciones
juridicamente negativas, también sistémicos, exclusién y despersonalizacion del trato hacia

los candidatos.

Desde una vision juridica, las empresas de RRHH que adopten soluciones tecnoldgicas
deben someterse a los principios de legalidad, transparencia, no discriminacion y
proteccion de los datos personales de los postulantes. Deben rendir cuentas por las
decisiones automatizadas que afectas trayectorias laborales y garantizar mecanismos de
revision humana, al menos en todas aquellas situaciones sensibles. De lo contrario, se
arriesgan no solo a situaciones y consecuencias legales, sino también a un profundo

deterioro reputacional y ético, generando asi un branding desfavorable.

Desde un punto de vista mas filosoéfico, se plantea la pregunta sobre si las empresas de
recursos humanos pueden seguir siendo “humanas” en sentido pleno cuando delegan
buena parte de sus funciones a las IA. La respuesta no reside en oponerse a la IA, sino en
saber integrarla con criterios de ética del cuidado, respeto a la dignidad del trabajador y
comprension del trabajo como espacio de sentido y crecimiento. Las empresas que logren
equilibrar la eficiencia tecnolégica con la centralidad de la persona marcaran el camino
hacia una gestion del talento verdaderamente transformadora y justa, al final “el ser

humano es un ser social por naturaleza”.

La implementacion de la inteligencia artificial en los procesos de gestién de personal de
manera general, representa uno de los desafios mas complejos y transformadores de la
era contemporanea. Desde una perspectiva juridica, su uso obliga a reinterpretar
conceptos clasicos del Derecho del Trabajo, como la subordinacion, la toma de decisiones
humanas en la relacion laboral, la proteccién de datos personales y la no discriminacion
por ningun aspecto. La intervencion de algoritmos en tareas como la seleccidn, evaluacion,
promocion, rendimiento y despido de empleados plantea interrogantes sobre el debido
proceso, la transparencia no solo del algoritmo, si ho de quienes lo programan y de quien

lo adquiere, pasando a esto a el respeto a los derechos fundamentales del trabajador.
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El uso creciente de la IA no puede considerarse neutral ni meramente técnico. Su
desarrollo, implementacion y resultados estan profundamente condicionados por los datos
con los que se alimenta, los criterios con los que se programa y los intereses de quienes lo
disefian. Por ellos, resulta indispensable avanzar hacia marcos normativos claros,
exigentes y flexibles, que garanticen la rendicién de cuentas de las empresas, la posibilidad
de auditoria de los sistemas y el derecho a la explicacién y revisién de las decisiones

automatizadas.

La irrupcion de la inteligencia en el ambito laboral interpela nuestra vision sobre la dignidad
del trabajo, la autonomia del ser humano y el sentido mismo de la actividad laboral en la
sociedad. La excesiva dependencia de la automatizacion, si no es gestionada éticamente,
corre el riesgo de reducir al trabajador a un simple dato méas en un sistema de eficiencia,
despojandolo de su dimension humana, creativa y reflexiva. Por tanto, es imperativo que
la IA no reemplace la relacién entre personas, sino que la complemente, potenciando las

capacidades de los trabajadores humanos y no sustituyéndolas.

Las empresas y organizaciones, tienen el deber ético y estratégico de implementar la
Inteligencia Artificial con criterios muy claros de equidad, inclusion y corresponsabilidad. La
IA debe ser vista como una herramienta para fortalecer el talento humano, facilitar entornos
laborales mas dindmicos, seguros y justos y promover el aprendizaje continuo. Sin
embargo, esta transformacién debe venir acompafiada de una participacion activa de los
trabajadores, de sus representantes y de la sociedad civil en la construccion de un modelo

de gobernanza tecnoldgica participativa y justa, esto a través de su representacion.

Por todo lo anteriormente expuesto, la Inteligencia Artificial de recursos humanos no puede
ni debe ser tratada Unicamente como una cuestion de innovacion empresarial. Es un
fendmeno transversal que requiere un enfoque interdisciplinario, con dialogo constante
entre el Derecho, la ética, la filosofia del trabajo y la tecnologia. Solo asi sera posible
garantizar que el avance tecnolégico este verdaderamente al servicio del ser humano y de

sus necesidades y no a costa, ni en contra de él.
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