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Introducción.
El auge de la inteligencia artificial, 
¿también para los recursos humanos?
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La inteligencia artificial ha dado un salto cualitativo 
que expande su potencial de uso.

Introducción.

El salto a la IA generativa
En la actualidad estamos presenciando un importante auge y desarrollo de la inteligencia 
artificial por su uso cada vez más extendido y por el salto a la IA generativa.

Con ello, la IA va más allá de su capacidad para analizar datos y sugerir decisiones que res-
pondan a criterios previamente definidos, pudiendo entender el lenguaje a un nuevo nivel y 
crear contenidos. Este salto de capacidad abre la puerta a nuevas posibilidades, como la de 
redactar textos o mantener conversaciones en tiempo real con un creciente grado de realis-
mo y coherencia, no solo en el plano racional, sino también en el emocional. 

Estas nuevas capacidades permiten replantearse el modo en que se llevan a cabo muchas ta-
reas en las empresas que tradicionalmente se basaban meramente en la comunicación entre 
personas, fuera presencial, por teléfono o por correo electrónico.

El auge de la IA en una época de escasez de talento  
y cambio de la cultura del trabajo
Esto sucede en un contexto en el que el mercado laboral se enfrenta a retos estructurales de 
talento, debido a factores como el cambio demográfico, tecnológico o cultural, lo que genera 
incentivos para automatizar tareas y para mejorar la capacidad de las empresas de atraer talento. 
Esta escasez de talento es un impulso para la transformación digital y la propia expansión de la IA.

La escasez de talento tiene lugar además en un contexto de cambio cultural, que redefine 
lo que los trabajadores esperan de las empresas, impulsando una nueva perspectiva de los 
recursos humanos donde el bienestar del empleado tiene un mayor protagonismo.

Algunos ejemplos de capacidades  
que ya puede hacer la IA

Crear imágenes  
o vídeos

Buscar información  
en Internet

Mantener  
conversaciones

Evaluar el nivel de  
competencias de  
un candidato

Redactar 
textos

Traducir  
textos

Enseñar y orientar  
a estudiantes

Dar apoyo  
emocional

¿Qué puede aportar  
la IA a los recursos humanos?

1. Randstad Research (2024), “IA y Mercado de trabajo en España”; 2. Microsoft Research (2023) “Sparks of Artificial General Intelligence: Early experiments with GPT-4”.; 3. Tyna Eloundou, Sam Manning, Pamela Mishkin y 
Daniel Rock (2023) “GPTs are GPTs: An Early Look at the Labor Market Impact Potential of Large Language Models”; 4. Comisión Europea (2021), “Propuesta de Reglamento del Parlamento Europeo y del Consejo por el que 
se establecen normas armonizadas en materia de Inteligencia Artificial (Ley de Inteligencia Artificial)”; 5. OECD (2023), “Employment Outlook 2023. Artificial intelligence and jobs”; 6. Google Cloud. IA conversacional;  
7. Maples, B., Cerit, M., Vishwanath, A., & Pea, R. (2023). Loneliness and Suicide Mitigation for Students using GPT3-Enabled Chatbots; 8. Banco Mundial (2024) “Revolución de la IA en la educación”.

https://arxiv.org/pdf/2303.12712
https://arxiv.org/pdf/2303.10130
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX:52021PC0206
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX:52021PC0206
https://www.oecd.org/en/publications/2023/07/oecd-employment-outlook-2023_904bcef3.html?appId=aemshell
https://cloud.google.com/conversational-ai?hl=es
https://www.researchsquare.com/article/rs-2934159/v1
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IA aplicada al ciclo de vida del talento.

Introducción.

Atracción FidelizaciónSelección Desarrollo  
profesional

Incorporación

Encontrar  
potenciales  
candidatos y  
promover  
su acercamiento  
a las empresas.

Definir los puestos  
de trabajo, redactar 
ofertas de empleo,  
recibir, analizar  
y validar  
candidaturas.

Facilitar el aterrizaje  
los primeros  
días en la empresa,  
orientando a los  
nuevos trabajadores 
y simplificando  
tareas administrativas.

Impulsar la formación,  
orientando o creando 
contenidos  
formativos. 
Sugerir a quién  
promocionar,  
a qué puesto y  
cuándo.

Sugerir cuánto  
y cómo mejorar  
las condiciones  
laborales de los  
trabajadores o  
promover su  
bienestar 
emocional y  
motivación.
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Aprovechar el potencial de la IA siendo  
consciente de sus riesgos.

Introducción.

La IA es prometedora en muchos sentidos
Las crecientes capacidades de la IA la permiten ser una herramienta para 
mejorar la productividad, simplificar el trabajo, ahorrar costes, reducir errores 
o mejorar la seguridad.

La IA cambia las necesidades de talento  
en las empresas
Las aplicaciones de las crecientes capacidades de la IA van más allá de los 
departamentos de recursos humanos. La IA puede utilizarse para simplificar, 
apoyar o incluso llevar a cabo un creciente número de tareas con un mayor 
grado de sofisticación, lo que permite su uso en cada vez más sectores.

La IA cambia por tanto la forma de trabajar, y con ello las necesidades de 
talento en las empresas, redefiniendo las competencias necesarias, creando 
nuevos puestos de trabajo y convirtiendo otros en obsoletos. La IA afecta por 
tanto de lleno al objeto mismo de los recursos humanos a través de sus 
efectos cuantitativos y cualitativos sobre el empleo.

Pero también genera preocupaciones
La IA genera la preocupación de que pueda destruir trabajos de forma  
masiva, afectando a las posibilidades de encontrar un empleo. También  
existe la preocupación de que la IA tome el control para fines propios que 
sean perjudiciales para el ser humano. 

El uso de la IA estará fuertemente regulado
La nueva Ley Europea sobre IA establece las bases para esta regulación,  
que se suma a normativa ya existente a nivel nacional. La nueva Agencia  
Española de Supervisión de la Inteligencia Artificial será la encargada de 
velar por el cumplimento de la normativa en muchos ámbitos.

En especial en el campo de  
los recursos humanos
La normativa europea considera de alto riesgo las aplicaciones  
de la IA destinadas al ámbito del empleo, como la gestión de los  
trabajadores, los sistemas de IA destinados a ser utilizados para la  
contratación o la selección de personas físicas, o los sistemas de IA  
destinados a ser utilizados para tomar decisiones que afecten a las  
condiciones de las relaciones de índole laboral. Esto implica unos  
mayores requerimientos en cuestiones como la gestión de riesgos o la  
gobernanza de datos.

Hacia una forma más inteligente y  
humana de gestión del talento
Las capacidades de la IA, unidas a una gestión responsable de sus riesgos, 
ofrecen la oportunidad gestionar los recursos humanos de manera más 
eficiente y precisa, pero también mejorando la experiencia de trabajadores y 
candidatos a través de un trato más humano.

1. Randstad Research (2024), “IA y Mercado de trabajo en España”; 2. Future of Life Institute. “Pause Giant AI Experiments: An Open Letter”; 3. Richard Ngo, Lawrence Chan y Sören Mindermann (2003), “The Alignment  
Problem from a Deep Learning Perspective”; 4. Future of Life Institute. “Benefits & Risks of Artificial Intelligence”; 5. OECD (2023), “Employment Outlook 2023. Artificial intelligence and jobs”.

https://www.oecd.org/en/publications/2023/07/oecd-employment-outlook-2023_904bcef3.html?appId=aemshell
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IA para atraer talento.

Atracción FidelizaciónSelección Desarrollo  
profesional

Incorporación

IA para el ciclo de vida del talento. 
¿Qué puede aportar la IA en cada una de las fases  
del ciclo de vida del talento?

índice
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Cómo la IA puede ayudar a atraer talento a la empresa.
Aplicaciones.

IA para el ciclo de vida del talento. Atracción.

La IA puede explorar en las redes y en diferentes bases de datos para  
encontrar potenciales candidatos que tengan un perfil acorde a las  
necesidades de la empresa, para puestos que se estén ofertando en  
el presente o de cara a futuro. También puede crear contenidos para  
campañas de atracción y difundirlos a través de las redes sociales.

La IA puede servir para articular conversaciones a través de chatbots  
que hagan una primera toma de contacto con los potenciales  
candidatos, informándoles de que su perfil es valorado por la empresa.

Los chatbots pueden describir la empresa y las ventajas de trabajar  
en la misma a los potenciales candidatos, a través de conversaciones 
o compartiendo vídeos u otros materiales, respondiendo a las dudas  
a través de una conversación.

Los chatbots pueden conocer mejor a los posibles candidatos  
preguntando por sus preferencias y habilidades para realizar una  
criba previa al proceso de selección.

Los chatbots pueden proponer a los candidatos que apliquen a 
una vacante concreta o que consientan formar parte de la bolsa de  
empleo de la empresa, facilitando el proceso.

Encontrar potenciales  
candidatos

Attract AI busca talento  
en redes sociales y contacta 
con los potenciales  
candidatos para motivarles  
a que se presenten.

Workable facilita la atracción  
de talento incrementando la 
visibilidad de las empresas  
en espacios donde se  
encuentran sus potenciales 
candidatos, creando páginas  
de ofertas atractivas o  
difundiéndolas online.

Presentar  
la empresa

Hacer una primera  
toma de contacto

Conocer mejor  
a los candidatos

Sugerir a los  
potenciales candidatos 
que postulen

En esta página y en las siguientes se muestran una 
serie de aplicaciones ya existentes a modo de ejemplo, 
como forma de ilustrar las posibilidades actuales de la 
inteligencia artificial en las distintas fases del ciclo de 
vida del talento. En ningún caso Randstad Research está 
realizando publicidad o una recomendación sobre el uso 
de estas aplicaciones concretas. La descripción de las 
aplicaciones se limita a destacar algunas de sus funcio-
nalidades relacionadas con la fase de ciclo de vida del 
talento en la que aparecen. Estas aplicaciones a menudo 
tienen otras funcionalidades más allá de las descritas, 
relevantes para otras fases del ciclo del talento.1. BCG (2023) “How Generative AI Will Transform HR”; 2. Forbes. AI Recruiting Will Be A Game Changer; 3. IBM. The business case for AI in HR. 

https://www.forbes.com/sites/jackkelly/2023/11/21/ai-recruiting-will-be-a-game-changer/
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Incrementar el  
número de candidatos

Agilizar  
procesos

Ahorrar costes Mejorar la calidad  
del proceso

La IA puede rastrear las 
redes y bases de datos e 
identificar un gran número 
de potenciales candidatos.

El uso de chatbots y material 
audiovisual ayuda a realizar 
una comunicación previa 
más efectiva con los  
candidatos, y con ello 
transmitir una visión más 
clara sobre cómo sería el 
trabajo en una empresa,  
proporcionando un mayor 
número de solicitudes.

La identificación de  
candidatos potenciales 
en las redes y en bases de 
datos se realiza de manera 
mucho más rápida que la 
búsqueda manual.

El uso de chatbots permite 
por otra parte contactar  
de manera simultánea con  
diferentes personas y  
reducir el tiempo entre el 
primer contacto y la  
primera entrevista.

El uso de herramientas IA  
para identificar potenciales 
candidatos y de chatbots  
para realizar una primera  
toma de contacto e  
intercambiar información se 
realiza de forma automática, 
sin requerir la dedicación  
directa de personal del  
departamento de recursos 
humanos, lo que genera  
una reducción considerable  
de costes.

El contacto previo con los 
potenciales candidatos a 
través de chatbots hace que 
el equipo conozca mejor a 
los candidatos de  
antemano. A la inversa, 
favorece que los candidatos 
conozcan mejor la empresa 
y que vayan más preparados 
a las entrevistas. 

La automatización de  
algunas tareas libera tiempo 
para la parte relacional con  
potenciales candidatos.

IA para el ciclo de vida del talento. Atracción.

¿Qué ventajas tiene utilizar la IA para potenciar  
la atracción de talento frente al sistema tradicional?

Valor añadido.
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IA para seleccionar y contratar a  
los candidatos adecuados para la empresa.

Atracción FidelizaciónSelección Desarrollo  
profesional

Incorporación

IA para el ciclo de vida del talento. 
¿Qué puede aportar la IA en cada una de las fases  
del ciclo de vida del talento?
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La IA puede ayudar a definir con mayor claridad los puestos a ofrecer, 
identificando necesidades de talento presente y futuro que sirvan para 
enfocar mejor los objetivos de la selección de personal.

La IA generativa puede redactar textos que incluyan la descripción  
de los puestos de trabajo ofertados y sus requisitos.

La IA puede realizar un primer análisis sobre la idoneidad de un  
candidato para un puesto determinado, filtrando currículums.  
Más allá de este primer análisis, la IA puede evaluar el nivel de las  
competencias de los candidatos analizando muestras de su trabajo o 
evaluando grabaciones de entrevistas, así como prever de manera  
prospectiva cómo será la evolución futura de las competencias de un  
candidato en el tiempo.

La IA puede mantener contacto con los candidatos mediante chatbots, 
contestando dudas o gestionando la convocatoria de una entrevista, 
acordando una hora y un lugar.

La IA puede sugerir las condiciones laborales de la oferta a realizar 
a los candidatos que sean elegidos por la empresa para un puesto.

Definir los puestos  
de trabajo a ofertar

Glider realiza un análisis de  
candidatos teniendo en  
cuenta sus competencias  
técnicas, habilidades  
transversales, la personalidad  
o el interés en el puesto.

Paradox es un chatbot que  
conversa con los candidatos, 
les sugiere puestos acordes  
con su currículum, les  
responde dudas sobre temas 
como la cultura corporativa  
o facilita cuestiones prácticas, 
como la convocatoria a  
una entrevista.

Recibir y analizar 
candidaturas

Redactar y publicar  
las ofertas de trabajo

Comunicación con  
los candidatos

Ofrecer una  
incorporación

1. BCG (2023) “How Generative AI Will Transform HR”; 2. Korn Ferry. AI in Recruiting 2024: Pros and Cons; 3. Forbes. AI Recruiting Will Be A Game Changer; 4. Josh Bersin (2023) “The Role Of Generative AI And 
Large Language Models in HR”; 5. IBM. The business case for AI in HR; 6. Visier. The HR leaders guide to generative AI.

IA para el ciclo de vida del talento. Selección.

Cómo la IA puede ayudar al proceso  
de selección y contratación.

Aplicaciones.

https://www.kornferry.com/insights/featured-topics/talent-recruitment/ai-in-recruiting-navigating-trends-for-2024
https://www.forbes.com/sites/jackkelly/2023/11/21/ai-recruiting-will-be-a-game-changer/
https://joshbersin.com/2023/03/the-role-of-generative-ai-and-large-language-models-in-hr/
https://joshbersin.com/2023/03/the-role-of-generative-ai-and-large-language-models-in-hr/
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Mejorar la precisión  
y objetividad en la  
selección

Liberar tiempo  
para la parte  
relacional

Ahorro de  
costes

Mejorar la  
experiencia de  
los candidatos

La IA proporciona un apoyo 
al proceso de definición de 
puestos y de selección de  
candidatos, teniendo en 
cuenta un amplio número 
de variables y ayudando a 
superar sesgos o prejuicios 
humanos en la selección, 
mejorando con ello la  
objetividad de la selección.

El uso de herramientas de  
IA para aquellas tareas  
automatizables, permite  
liberar tiempo y capacidad  
de los departamentos de 
RRHH que pueden dedicar 
a la parte relacional de su 
trabajo, proporcionando una  
experiencia más cercana  
con los candidatos y  
obteniendo información  
adicional a la analizada por  
los algoritmos.

La realización de muchas  
tareas por parte de la IA  
conlleva una reducción del 
coste de analizar y  
considerar una  
candidatura, permitiendo 
ampliar la muestra con el 
mismo coste y por tanto  
aumentar la probabilidad  
de encontrar a un  
candidato adecuado.

El uso de chatbots de apoyo 
para cuestiones prácticas  
durante el proceso de  
selección genera una  
comunicación ágil y 
continua con los candidatos, 
que a su vez pueden tener  
más contacto humano con 
el equipo de selección,  
mejorando la experiencia  
de los candidatos y  
consiguiendo que se  
sientan más valorados.

IA para el ciclo de vida del talento. Selección.

¿Qué aporta la IA para la selección  
y contratación de candidatos para la empresa?

Valor añadido.
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Atracción FidelizaciónSelección Desarrollo  
profesionalIncorporación

IA para el ciclo de vida del talento. 
¿Qué puede aportar la IA en cada una de las fases  
del ciclo de vida del talento?

IA para facilitar el onboarding en la empresa.
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La IA puede facilitar la solicitud, generación y gestión de la  
documentación necesaria para la incorporación de los nuevos  
empleados, así como la provisión inicial de herramientas de trabajo.

La IA puede generar contenidos para facilitar el aterrizaje de los  
nuevos empleados, orientándoles y formándoles en cuestiones  
prácticas y sobre el modo de trabajar en la empresa. 

La IA puede realizar un seguimiento sobre la adaptación de los  
nuevos trabajadores y ofrecerles una orientación continuada más allá  
de la formación inicial, respondiendo a dudas cuando lo necesiten o  
comprobando la adopción de ciertas prácticas.

La IA puede ofrecer un apoyo emocional adicional a los nuevos  
trabajadores que tienen que enfrentarse al reto de adaptarse a una  
nueva compañía sin contar a menudo con relaciones cercanas  
con otros compañeros de trabajo, así como facilitar esta integración  
con el equipo.

Tareas  
administrativas

Talkpush informa a los candidatos 
sobre su contratación y les solicita  
información para tramitar su  
incorporación, como sus titulaciones 
o un teléfono de contacto para  
emergencias. Posteriormente  
procesa e integra esta información  
en el sistema de la empresa.

Enboarder promueve el bienestar  
de los nuevos empleados,  
facilitando su integración con  
sus compañeros de empresa,  
evaluando su bienestar inicial  
o promoviendo acciones  
motivadoras.

Talmundo simplifica, sistematiza  
y personaliza el proceso de  
incorporación, ahorrando tiempo  
al equipo de recursos humanos y  
mejorando la experiencia de  
incorporación. 

Seguimiento de la  
adaptación y apoyo  
continuado

Orientación y  
formación inicial

Apoyo  
emocional

1. IBM. The business case for AI in HR; 2. BCG (2023) “How Generative AI Will Transform HR”; 3. Josh Bersin (2023) “The Role Of Generative AI And Large 
Language Models in HR”; 4. Visier. The HR leaders guide to generative AI.

IA para el ciclo de vida del talento. Incorporación.

Cómo la IA puede ayudar a la  
incorporación de los nuevos trabajadores.

Aplicaciones.

https://joshbersin.com/2023/03/the-role-of-generative-ai-and-large-language-models-in-hr/
https://joshbersin.com/2023/03/the-role-of-generative-ai-and-large-language-models-in-hr/
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Reducción  
de costes

Mayor  
accesibilidad  
de la información

Más tiempo  
para el contacto  
humano

Mejor  
motivación  
y confianza

La realización de muchas  
tareas de orientación inicial  
y de trámites administrativos 
por parte de la IA supone un 
ahorro de tiempo para el  
departamento de recursos 
humanos y para el conjunto  
de los trabajadores, lo que  
se traduce en un ahorro  
de costes.

La disponibilidad  
permanente de chatbots 
para la consulta de dudas 
puede resultar más  
accesible para los nuevos  
empleados que preguntar a  
sus nuevos compañeros,  
especialmente para recordar  
o comprobar información  
ya recibida. Esto facilita su 
aprendizaje inicial.

El uso de la IA para realizar 
tareas, como la orientación 
y trámites administrativos,  
reduce la carga de trabajo  
para parte de los  
trabajadores, liberando un 
tiempo que puede ser  
empleado para tener un 
contacto más cercano  
con los recién llegados,  
facilitando con ello su  
integración en el equipo.

La mayor accesibilidad de la 
información, unida al apoyo 
emocional por parte de  
chatbots, puede hacer que  
los nuevos empleados se  
sientan más seguros e  
incrementen su rendimiento  
en las etapas iniciales en  
la empresa, mejorando la  
fidelización de nuevos  
empleados.

IA para el ciclo de vida del talento. Incorporación.

¿Qué aporta la IA en el proceso de  
incorporación de los nuevos trabajadores?

Valor añadido.
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Atracción FidelizaciónSelección

IA para el ciclo de vida del talento. 
¿Qué puede aportar la IA en cada una de las fases  
del ciclo de vida del talento?

Desarrollo  
profesional

IA para la formación y el crecimiento  
profesional de los trabajadores.

Incorporación
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La IA puede ayudar en la selección de cursos y proponer itinerarios  
formativos de manera personalizada en función del nivel y las necesidades 
del empleado. También puede ayudar a diseñar los contenidos de un  
curso y a identificar necesidades formativas presentes y futuras.

La IA puede transformar el formato de la formación, acortando o  
alargando su contenido según el nivel y necesidades del alumno, o  
adaptando el formato para hacerlo más didáctico, transformando por 
ejemplo el texto en vídeo. Esto permite adaptar el contenido a  
diferentes niveles o a las necesidades de personas con discapacidad.

La IA permite crear fácilmente cuestionarios que permitan practicar y  
evaluar los conocimientos, con un formato clásico o siguiendo un  
estilo de gamificación.

La IA generativa puede facilitar el desarrollo de materiales formativos  
en diferentes formatos, texto, gráficos, diapositivas y también  
audiovisual, generando vídeos de avatares que explican un contenido. 
Además, puede inspirarse en los trabajadores con mayor rendimiento, 
creando contenidos verdaderamente novedosos.

La IA tiene cada vez una mayor capacidad para entablar  
conversaciones lógicas a través de las que puede resolver dudas de los 
alumnos. Al mismo tiempo puede ser una herramienta de apoyo al  
profesorado en sus tutorías.

Mediante recordatorios y conversaciones con un nivel de empatía y 
realismo creciente, la IA tiene la capacidad de motivar al alumnado a 
continuar con el esfuerzo formativo y detectar (y apoyar) en momentos 
de desmotivación.

Orientación y creación  
de planes formativos

Lingio usa la IA para  
convertir un texto en un  
curso formativo de manera  
automática, accesible desde  
el móvil, eligiendo el estilo  
de comunicación y creando 
también pruebas de  
conocimiento, con un  
enfoque de gamificación  
para motivar a los empleados.

Edu Me es otro ejemplo de 
plataforma que permite crear 
micro formaciones desde  
archivos en pdf mediante IA, 
también traduciendo  
contenidos.

Adaptación de los  
contenidos formativos

Evaluación de  
conocimientos

Creación de  
contenidos formativos

Resolución  
de dudas

Motivación  
del alumnado

1. OECD (2023), “Employment Outlook 2023. Artificial 
intelligence and jobs” ; 2. Forbes. 5 AI Tools For Learning 
And Development Teams in 2024; 3. Banco Mundial 
(2024) “Revolución de la IA en la educación”; 4. BCG 
(2023) “How Generative AI Will Transform HR”; 5. Visier. 
The HR leaders guide to generative AI; 6. Randstad 
Research (2023) “Tendencias de Formación”. 

IA para el ciclo de vida del talento. Desarrollo profesional.

Cómo la IA puede impulsar el desarrollo del talento.
Aplicaciones.

https://www.oecd.org/en/publications/2023/07/oecd-employment-outlook-2023_904bcef3.html?appId=aemshell
https://www.oecd.org/en/publications/2023/07/oecd-employment-outlook-2023_904bcef3.html?appId=aemshell
https://www.forbes.com/sites/rachelwells/2024/01/31/5-ai-tools-for-learning-and-development-teams-in-2024/
https://www.forbes.com/sites/rachelwells/2024/01/31/5-ai-tools-for-learning-and-development-teams-in-2024/
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Mejor respuesta  
a las necesidades  
formativas

Más facilidad  
para formar

Reducción  
de costes

Formación más  
accesible y  
personalizada

La IA puede identificar las  
necesidades de formación  
presentes y futuras de los  
trabajadores, sugiriendo  
qué formación es la más  
relevante para cada  
empleado según su perfil 
actual y las necesidades de 
talento de la empresa en el 
futuro. Con ello se puede  
lograr un mayor acierto 
sobre las materias hacia las  
que orientar la formación.

La IA permite crear  
fácilmente contenidos  
formativos, abaratando  
su coste, así como crear 
fácilmente micro  
formaciones, más  
integrables en la jornada de  
los trabajadores. Con ello  
permite expandir la cantidad 
de cursos de formación  
que se ofrecen a los  
trabajadores.

La generación de  
contenidos mediante IA 
supone un salto en el ahorro 
de costes, no solo frente 
al formato presencial sino 
también frente al digital.  
La IA también permite  
ahorrar costes en tareas  
administrativas, en la  
comunicación con los  
alumnos o en la evaluación  
de conocimientos.

La IA permite una 
comunicación más fluida  
e inmediata de los alumnos 
para consultar cuestiones 
prácticas o resolver dudas, 
la adaptación de contenidos 
formativos a las necesidades 
de los trabajadores,  
permitiendo superar  
algunas barreras de 
discapacidad o simplemente 
adaptando el nivel.

IA para el ciclo de vida del talento. Desarrollo profesional.

¿Qué valor aporta la IA a la formación en las empresas?
Valor añadido.
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IA para el ciclo de vida del talento. Desarrollo profesional.

La IA puede ayudar a los trabajadores a identificar sus fortalezas,  
debilidades, áreas de mejora y objetivos profesionales, con el fin de 
orientarles en su desarrollo, sugiriendo las competencias necesarias y 
motivándoles para ello. Además, puede identificar buenas prácticas  
en la empresa través del análisis de los resultados y la forma de trabajar  
del conjunto de los empleados y extraer de este análisis consejos a  
nivel individual para la mejora continua del rendimiento.

La IA puede llevar a cabo un análisis para plantear posibles  
promociones atendiendo a la evolución de las necesidades de talento  
del conjunto del equipo de manera prospectiva.

La IA puede asesorar en la selección de qué trabajadores  
promocionar, valorando su nivel de competencias a través del  
análisis de datos como sus resultados o la calidad de su trabajo,  
así como avisar de que un empleado ha estado en un puesto cierto  
tiempo y posiblemente ha desarrollado una serie de competencias  
a través de su experiencia profesional.

De manera similar al apoyo en la fase de incorporación, la IA puede  
crear contenidos que orienten a los trabajadores recién  
promocionados, sugerir hábitos y formas de trabajar que deriven  
en un mayor rendimiento y favorecer la motivación en la nueva etapa.

Orientación y  
coaching para el  
desarrollo profesional

AmplifAI es una app para  
promover el desarrollo  
profesional a través del  
coaching basado en la IA,  
que además mide el impacto 
de las acciones en cuestiones 
como la productividad.

AI Coaching Companion  
puede conversar con los  
empleados a través de  
plataformas como Teams,  
orientando sobre cómo  
actuar en determinadas  
situaciones o promoviendo  
el aprendizaje de los  
empleados.

Evaluar el rendimiento  
de trabajadores

Orientación para el  
diseño de equipos

Facilitar la adaptación  
a nuevos puestos

1. OECD (2023), “Employment Outlook 2023. Artificial intelligence and jobs”; 2. Josh Bersin (2023) “The Role Of Generative AI And Large Language Models in HR”; 3. IBM. The business case for AI in HR;  
4. Visier. The HR leaders guide to generative AI; 5. LinkedIn. Workplace Learning Report 2024; 6. BCG (2023) “How Generative AI Will Transform HR”.

Cómo la IA puede facilitar los procesos  
de promoción del personal.

Aplicaciones.

https://www.oecd.org/en/publications/2023/07/oecd-employment-outlook-2023_904bcef3.html?appId=aemshell
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Mejor alineamiento  
entre los objetivos  
personales y corporativos

Motivación para la  
mejora de la  
productividad

Mayor  
objetividad en  
las promociones

La orientación para el desarrollo  
profesional del trabajador a través  
de experiencias de coaching  
personalizado sugiere caminos  
coherentes, tanto con los objetivos  
profesionales de cada trabajador  
como las necesidades y objetivos  
de la empresa. Además, al alinear el  
camino de desarrollo profesional  
con las aspiraciones de la empresa  
se consigue una mayor motivación.

La IA orienta a los trabajadores en 
cómo mejorar su rendimiento al  
tiempo que les motiva a ello vinculando 
sus logros a potenciales promociones. 
La IA puede mostrar progresos en  
este sentido y mostrar pequeños  
reconocimientos a medida que se 
logran progresos.

La promoción de trabajadores  
puede basarse en criterios más  
objetivos, previamente definidos y  
por tanto más fácilmente comunicables 
y justificables. Además, la IA puede  
tener en cuenta una visión  
prospectiva, como la necesidad de  
crecimiento del equipo, la evolución 
previsible del mercado y las  
necesidades de talento o el desarrollo 
más probable de los trabajadores.

IA para el ciclo de vida del talento. Desarrollo profesional.

¿Qué aporta la IA para los procesos  
de promoción del personal?

Valor añadido.
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Atracción FidelizaciónSelección Incorporación

IA para el ciclo de vida del talento. 
¿Qué puede aportar la IA en cada una de las fases  
del ciclo de vida del talento?

Desarrollo  
profesional

IA para vincular al talento en la empresa.
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La IA puede ayudar a estimar el valor actual en el mercado de una serie  
de competencias, la evolución previsible de este valor y también el coste 
de cubrir la vacante en el caso de que un empleado con un perfil  
abandone la empresa. También puede valorar si es más oportuno ofrecer  
un incremento de salario o aumentar la retribución a través de un bonus.

La IA puede servir para crear fácilmente formularios que recopilen  
la opinión y sentimientos de los empleados, o también puede analizar  
la propensión de un empleado a abandonar la empresa, sugiriendo  
que se le preste atención de manera preventiva.

La IA puede fomentar una actitud más motivadora hacia los trabajadores, 
por ejemplo, difundiendo mensajes al resto del equipo para promover  
el reconocimiento de los logros, creando contenido motivador para los  
trabajadores o analizando contenido ya creado para evitar el uso de  
lenguaje o expresiones que generen malestar a algunos trabajadores.

La IA puede ofrecer un apoyo emocional directo democratizando  
herramientas como el coaching, tradicionalmente limitadas a pocos 
trabajadores debido a su elevado coste.

La IA progresivamente irá automatizando muchas de las tareas más  
repetitivas y tediosas de muchos empleos, centrando el trabajo  
humano cada vez más en las partes más creativas, lo que puede  
mejorar la experiencia del trabajo.

Plantear retribuciones  
personalizadas

Quinyx favorece la fidelización  
del empleado mediante la  
creación de encuestas, el  
econocimiento o recordatorios 
de cumpleaños.

Workhuman favorece el  
reconocimiento entre los  
empleados y las buenas  
relaciones entre miembros  
de organización.

Infeedo conversa de manera  
empática con los empleados  
para conocer mejor sus  
emociones respecto a su  
empresa y aumentar su  
motivación. Se puede  
integrar con canales como  
WhatsApp o Slack.

Promover la motivación  
de los empleados

Conocer mejor la  
opinión y las emociones  
de los empleados

Proporcionar apoyo  
emocional a través de IA

Hacer trabajos más  
interesantes

1. IBM. The business case for AI in HR; 2. Visier. The HR leaders guide to generative AI; 3. Josh Bersin (2023) “The Role Of Generative AI And Large Language Models in HR”. 

IA para el ciclo de vida del talento. Fidelización.

Cómo puede la IA favorecer el bienestar emocional de los  
empleados, para motivar su continuidad en la empresa.

Aplicaciones.

https://joshbersin.com/2023/03/the-role-of-generative-ai-and-large-language-models-in-hr/
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Mayor motivación 
de los empleados

Anticipación y prospectiva  
en la fidelización

Optimización de las  
revisiones salariales

La IA puede promover una actitud  
más motivadora hacia los trabajadores, 
así como proporcionar un apoyo  
emocional directo a los empleados  
a través de chatbots y diferentes  
aplicaciones, contribuyendo a elevar  
su motivación. 

La IA puede identificar casos de  
desmotivación de manera preventiva, 
reduciendo los riesgos de abandono  
por parte de los trabajadores.

Además, la IA puede identificar  
perfiles que tendrán una mayor  
demanda y sufrirán escasez de talento 
en el futuro, alertando sobre la  
magnitud de este riesgo de abandono.

En una época de creciente escasez  
de talento, la IA puede ayudar a  
plantear revisiones salariales analizando 
los riesgos de abandono, el coste  
previsible de volver a cubrir la plaza y  
las expectativas de cada empleado,  
optimizando las decisiones salariales  
y sugiriendo el momento adecuado  
para ello.

IA para el ciclo de vida del talento. Fidelización.

¿Qué valor aporta la IA a la fidelización del personal?
Valor añadido.
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Atracción FidelizaciónSelección

IA para el ciclo de vida del talento. 
¿Qué puede aportar la IA en cada una de las fases  
del ciclo de vida del talento?

IA para  
las tareas  

administrativas 
de los recursos 

humanos

Incorporación Desarrollo  
profesional
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La IA puede orientar a los trabajadores en prácticas de diferentes ámbitos, como ciberseguridad,  
la reducción de riesgos laborales, políticas de diversidad, o en cuestiones prácticas, como la forma  
de modificar la contraseña. Esta orientación puede proporcionarse en tiempo real o incluso  
sugerirse mediante se lleva a cabo el trabajo.

La IA puede proporcionar apoyo en cuestiones prácticas cotidianas, como la solicitud de  
equipamiento nuevo, la necesidad de reparaciones, la comunicación de incidencias o la gestión de  
vacaciones y permisos mediante un modelo self-service.

Orientación sobre prácticas y 
políticas de la empresa

Servicios de apoyo al empleado

1. Josh Bersin (2023) “The Role Of Generative AI And Large Language Models in HR”; 2. Banco Mundial (2024) “Revolución de la IA en la educación”; 3. IBM. The business case for AI in HR; 4. BCG (2023) “How Generative AI 
Will Transform HR”.

IA para el ciclo de vida del talento. IA para las tareas administrativas de los recursos humanos.

Selección Incorporación Desarrollo profesional

La IA puede facilitar la asistencia a  
entrevistas de los candidatos, gestionando 
cuestiones logísticas como acordar la hora y el 
lugar, o proporcionar indicaciones para llegar.

La IA puede facilitar los trámites  
administrativos para la contratación de un 
nuevo empleado y su incorporación a la  
estructura de la empresa, así como la  
solicitud de documentación, como copias 
digitales de los títulos.

La IA puede facilitar los trámites  
administrativos para la participación en  
actividades de formación, mejorando la  
experiencia del empleado y liberando  
tiempo al profesorado para la docencia. 

La IA puede facilitar tareas administrativas necesarias en algunas etapas del ciclo de vida del talento.

Y también puede proporcionar apoyo en otra serie de tareas administrativas necesarias en la empresa.

¿Cómo puede la IA agilizar las tareas administrativas  
de los recursos humanos?

Aplicaciones.

https://joshbersin.com/2023/03/the-role-of-generative-ai-and-large-language-models-in-hr/
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Mayor agilidad  
en la respuesta

Mejora de la  
precisión

Reducción  
de costes

Seguimiento y 
anticipación

El modelo self-service y  
la disponibilidad de bots 
reduce el tiempo de espera 
para los empleados en la 
resolución de dudas o la 
gestión de necesidades  
laborales o personales,  
aparte de proporcionar  
un servicio 24 horas al 
día los 365 días del año.

La orientación en tiempo 
real a los empleados sobre 
prácticas o políticas de  
empresa, como la reducción 
de riesgos laborales,  
favorece su aprendizaje y  
un mejor cumplimiento en  
la práctica.

El uso de la IA, a través 
del modelo self-service o 
mediante la comunicación 
con bots supone un ahorro 
de tiempo del personal del 
departamento de recursos 
humanos, lo que se traduce 
en un ahorro de costes.

La IA puede realizar un  
seguimiento del trabajo de 
los empleados o anticipar 
cuestiones, como sugerir 
cuando es necesario  
cumplir una normativa de 
seguridad, o informar del 
momento en que es posible 
solicitar las vacaciones, 
o disfrutar de algunos  
incentivos.

IA para el ciclo de vida del talento. IA para las tareas administrativas de los recursos humanos.

¿Qué aporta la IA a las tareas administrativas  
de los recursos humanos?

Valor añadido.
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Atracción FidelizaciónSelección Incorporación

IA para el ciclo de vida del talento. 
¿Qué puede aportar la IA en cada una de las fases  
del ciclo de vida del talento?

Desarrollo  
profesional

IA para  
la gestión  

estratégica  
de los recursos 

humanos
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La IA facilita la generación de informes y la visualización de datos a 
través de cuadros de mando, o dashboards, que ofrecen una visión  
panorámica y detallada sobre indicadores clave para la gestión de los  
recursos humanos en la empresa, mostrando cuestiones como la  
productividad, las ventas, el bienestar del empleado, la satisfacción  
del cliente, el cumplimiento de normativa o la diversidad.

Los sistemas IA pueden además alertar a los responsables cuando  
se alcancen umbrales en el nivel de determinadas métricas o  
indicadores, como si la productividad disminuye o supera un valor  
relevante.

La IA permite realizar un análisis prospectivo sobre las necesidades  
de talento en la empresa, teniendo en cuenta la mayor o menor  
disponibilidad en el mercado, lo que facilita llevar a cabo una selección  
de personal con una visión más a largo plazo.

La IA puede analizar las necesidades de talento en la empresa,  
sugiriendo puestos dentro de los equipos existentes.

La IA puede analizar datos históricos para realizar una predicción  
sobre el tiempo que tardará en cubrirse un puesto.

Generación de  
informes y visualización  
de datos

Visier permite conocer  
rápidamente indicadores  
para la gestión de los  
recursos humanos, como  
la estructura organización,  
el rendimiento por trabajador,  
el tiempo dedicado a  
formación, el tiempo  
necesario para cubrir una  
vacante o la distribución  
de perfiles por género,  
a través de cuadros de  
mando o mediante chatbots.

Creación de alertas

Prospectiva sobre  
necesidades de talento

Diseño de equipos y  
definición de puestos

Previsiones sobre  
contratación

1. Visier. The HR leaders guide to generative AI; 2. BCG (2023) “How Generative AI Will Transform HR; 3. Josh Bersin (2023) “The Role Of Generative AI And Large Language Models in HR”. 

IA para el ciclo de vida del talento. IA para la gestión estratégica de los recursos humanos.

¿Cómo puede la IA ayudar a la gestión estratégica  
de los recursos humanos?

Aplicaciones.

https://joshbersin.com/2023/03/the-role-of-generative-ai-and-large-language-models-in-hr/
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Visión 
holística  
en tiempo real

Simplificar la  
implementación de 
políticas de empresa

Mayor agilidad  
en la repuesta

Mayor facilidad  
para la justificación 
de decisiones

La IA permite obtener  
una visión holística de las 
métricas e indicadores más 
importantes para la  
empresa de manera  
rápida, reduciendo  
considerablemente el  
tiempo necesario para  
sistematizar la información 
y preparar informes que 
muestren el estado de  
situación.

La visualización de datos 
facilita el seguimiento de la 
implementación de políticas 
y los objetivos estratégicos 
a nivel corporativo,  
mostrando de manera  
fácil el estado actual, la 
evolución y el desglose por 
departamentos y empleados 
de cuestiones clave como 
la productividad por  
empleado, la motivación  
o cualquier otra cuestión 
considerada relevante. 

Los sistemas de creación 
de alertas facilitan prestar 
atención sobre cuestiones 
estructurales importantes  
en el momento que  
suceden, promoviendo  
una gestión más proactiva  
y ágil, anteponiendo lo  
importante a lo urgente.

Las decisiones basadas  
en datos resultan más 
objetivas y son por ello  
más fáciles de justificar,  
incrementando la  
credibilidad ante los  
trabajadores. No obstante, 
para ello resulta importante 
mantener una adecuada 
transparencia sobre los  
sistemas de IA.

IA para el ciclo de vida del talento. IA para la gestión estratégica de los recursos humanos.

¿Qué valor aporta el uso de la IA para gestionar  
los recursos humanos de forma más estratégica?

Valor añadido.
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Riesgos  
del uso de la IA.
¿Qué riesgos supone el uso de  
la IA en los recursos humanos?
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Riesgos y recomendaciones. 

Decisiones  
equivocadas

La IA no debe ser un agente para  
la toma de decisiones, sino un  
instrumento o una herramienta para  
facilitar la toma de decisiones por  
parte de humanos.

El uso de algoritmos y los datos  
utilizados para decidir cuestiones  
como las revisiones salariales deben  
ser transparentes y accesibles en  
cuanto a la información utilizada y los  
factores tenidos en cuenta.

Los sistemas IA deben ser  
complementarios al contacto humano  
y servir para facilitar determinadas  
cuestiones de manera más ágil e  
inmediata, pero el contacto humano  
con candidatos y trabajadores debe  
ser siempre accesible.

Falta de  
transparencia

Reducción del  
contacto humano

1. OECD (2023), “Employment Outlook 2023. Artificial intelligence and jobs; 2. Visier. The HR leaders guide to generative AI; 3. Korn Ferry. AI in Recruiting 2024: Pros and Cons.

Riesgos del uso de la IA.

La IA puede sugerir la toma de decisiones  
erróneas, en cuestiones como la selección de  
personal, la promoción o la formación, al no tener en 
cuenta información relevante del contexto.

Los trabajadores pueden sentirse molestos si  
decisiones que tienen un efecto en su situación laboral, 
como ser contratado o sus condiciones  
de trabajo, son tomadas por sistemas IA bajo  
criterios y datos desconocidos.

Los trabajadores y candidatos pueden sentirse  
incómodos si los sistemas IA no complementan,  
sino que reemplazan por completo el contacto  
humano con la empresa.

https://www.kornferry.com/insights/featured-topics/talent-recruitment/ai-in-recruiting-navigating-trends-for-2024
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Riesgos y recomendaciones. 

Reducción  
de la autonomía

La adopción de sistemas de orientación  
al empleado basados en IA debe tener  
en cuenta a los propios trabajadores y  
recopilar feedback para asegurar que  
su funcionamiento facilita el trabajo,  
incrementa la productividad y favorece  
el bienestar.

Los sistemas IA deben recopilar la  
información que sea relevante, de forma 
transparente y siempre respetando  
límites, como la separación entre la vida  
laboral y la personal, o aquello que  
ocurre fuera del entorno laboral.

Desarrollar soluciones IA que establezcan 
permisos de acceso, sean cuidadosos 
 con la privacidad, transparentes y  
cumplan con la normativa de protección  
de datos personales.

Reducción  
de la intimidad

Privacidad de 
datos personales

1. ILO (2023), “Generative AI and jobs: A global analysis of potential effects on job quantity and quality”; 2. JRC (2021), “Algorithmic Management Consequences for Work Organisation and Working Conditions”; 3. Visier. The 
HR leaders guide to generative AI.

Riesgos del uso de la IA.

La IA puede ser una gran aliada para orientar el  
trabajo diario, pero esto también puede derivar  
en una menor autonomía y en un incremento  
inesperado de la intensidad del trabajo, 
generando malestar en los trabajadores.

La recopilación casi constante de datos por  
parte de la IA de las acciones y perfiles de los  
empleados puede generar una sensación de  
falta de intimidad, generando sentimientos  
negativos que reduzcan la motivación.

Los modelos de IA generativa están diseñados  
para utilizar principalmente información pública  
más que información privada o sensible3. Existe  
el riesgo de que los modelos utilicen datos privados  
o de carácter personal sin consentimiento.
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Riesgos y recomendaciones. 

Orientación  
equivocada  
a trabajadores

Revisar siempre todos los criterios  
planteados por la IA mediante una  
adecuada supervisión humana por  
personal competente y experimentado.

Establecer sistemas de control y registros 
adecuados del uso por parte de los  
trabajadores de los istemas IA.

Uso  
fraudulento

Riesgos del uso de la IA.

La IA puede establecer unos criterios para  
cuestiones como la contratación o la promoción  
del personal, lo que con la necesaria transparencia  
se transformará en incentivos para el desarrollo  
de los trabajadores. Si estos criterios resultan  
erróneos, los trabajadores tenderán por ejemplo  
a replicar prácticas que no necesariamente  
son las óptimas.

Los trabajadores pueden utilizar los sistemas IA 
de manera fraudulenta, introduciendo datos falsos  
con el fin de obtener un resultado deseado, o incluso 
usar la propia IA para este fin. Un ejemplo sería el  
uso fraudulento por parte de estudiantes para  
superar pruebas de conocimiento.
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La participación de los empleados,  
clave para la adopción de los sistemas de IA.

La participación de los  
propios trabajadores en  
las funciones y características  
de los sistemas IA permite  
recopilar información valiosa  
que mejora la calidad de  
su diseño, haciéndolas  
más capaces de responder  
a las necesidades del trabajo 
diario. Además, facilita que  
sean vistos como una  
herramienta aliada para  
facilitar el trabajo, lo que  
favorece el éxito en  
su adopción.

Riesgos del uso de la IA.

La falta de participación de  
los trabajadores en el diseño  
e implementación de los  
sistemas IA puede ser visto  
como una imposición,  
generando el riesgo de que  
sienta que se reduce su margen  
de autonomía al recibir órdenes  
por parte de un sistema 
abstracto, sin rostro, con el  
que no pueden conversar o  
proporcionar feedback  
adecuado. Esto puede  
incrementar el malestar y  
afectar a la fidelización de los  
profesionales.

Dirección Dirección

Sistemas IA Trabajadores

Trabajadores Sistemas IA

VS

ILO (2023), “Generative AI and jobs: A global analysis of potential effects on job quantity and quality”. 
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Marco  
institucional.
¿Cuál es el marco institucional para el uso  
de la IA en el contexto de los recursos humanos?
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Marco institucional de la IA en el contexto  
de los recursos humanos.

Marco institucional.

La regulación como respuesta a los riesgos
Un importante marco regulatorio ha ido surgiendo en respuesta a los riesgos 
que plantea la IA, en especial en ámbitos sensibles como el laboral. 

Este marco se está configurando e implantando en la actualidad, fruto de  
la novedad tecnológica que supone la IA. Este marco condicionará las  
posibilidades de uso de la IA, al tiempo que establecerá los requisitos  
necesarios para su aplicación. Entre estos requisitos se encuentra a menudo  
la supervisión humana, la transparencia, la protección de datos personales o 
los registros.

Junto con la normativa que limita y condiciona el uso de la IA surgen también 
estrategias para su impulso, siguiendo la perspectiva de aprovechar su  
potencial al tiempo que reducir sus potenciales impactos negativos.

Principales pilares del marco institucional

Ley de Inteligencia Artificial de la Unión Europea
La Comisión Europea desarrolló una propuesta ya en 2021 para la  
regulación de la IA1 para “garantizar que los sistemas de IA introducidos y  
usados en el mercado de la UE sean seguros y respeten la legislación  
vigente en materia de derechos fundamentales y valores de la Unión”.

En junio de 2024 se aprobó el Reglamento (UE) 2024/1689 del  
Parlamento Europeo y del Consejo por el que se establecen normas  
armonizadas en materia de inteligencia artificial, la llamada “Ley Europea  
de IA”. Esta norma define una serie de aplicaciones de la IA como “sistemas 
de alto riesgo”, estableciendo una serie de requisitos más estrictos  
para su uso. La norma se irá aplicando de manera progresiva.

Ley Europea de IA
Agencia Española  
de Supervisión de la 
Inteligencia Artificial

Estrategia de  
Inteligencia  
Artificial 2024

Regulación  
ya en vigor

1. Comisión Europea (2021), Proposal for a Regulation of the European Parliament and of the Council Laying Down Harmonised Rules on Artificial Intelligence (Artificial Intelligence Act); 2. Portal de Administración  
Electrónica. Entrada en vigor de la Ley Europea de Inteligencia Artificial.

https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=DOUE-L-2024-81079
https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=DOUE-L-2024-81079
https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=DOUE-L-2024-81079
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX:52021PC0206
https://administracionelectronica.gob.es/pae_Home/pae_Actualidad/pae_Noticias/2024/Agosto/noticia-2024-08-02-Entrada-vigor-Ley-Europea-Inteligencia-Artificial.html
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Ley de Inteligencia Artificial de la Unión Europea.

Marco institucional.

¿Cuáles son los sistemas de IA considerados  
de alto riesgo por la Ley de IA de la UE?
01. Biometría.

02. Infraestructuras críticas

03. Educación y formación profesional

04. Empleo, gestión de los trabajadores y acceso al autoempleo:

a. Sistemas de IA destinados a ser utilizados para la contratación o la 
selección de personas físicas, en particular para publicar anuncios  
de empleo específicos, analizar y filtrar las solicitudes de empleo y  
evaluar a los candidatos 

b. Sistemas de IA destinados a ser utilizados para tomar decisiones  
que afecten a las condiciones de las relaciones de índole laboral o  
a la promoción o rescisión de relaciones contractuales de índole 
laboral, para la asignación de tareas a partir de comportamientos 
individuales o rasgos o características personales o para supervisar 
y evaluar el rendimiento y el comportamiento de las personas en el 
marco de dichas relaciones.

05. Acceso a servicios privados esenciales y a servicios y prestaciones  
públicos esenciales y disfrute de estos servicios y prestaciones.

06. Aplicación de la ley.

07. Migración, asilo y gestión del control fronterizo.

08. Administración de justicia y procesos democráticos.

¿Qué implica que un sistema  
sea considerado de alto riesgo?
La normativa establece una serie de requisitos de los sistemas de  
IA considerados de alto riesgo, que tratan cuestiones como:
  Sistema de gestión de riesgos.
  Datos y gobernanza de datos.
   Elaboración de documentación técnica antes de la introducción  
en el mercado.

   Conservación de registros. Los sistemas de IA de alto riesgo permitirán 
técnicamente el registro automático de eventos (“archivos de registro”)  
a lo largo de todo su ciclo de vida.

   Transparencia y comunicación de información a los responsables 
del despliegue.

  Vigilancia humana.
  Mayor ciberseguridad.
  Sistema de gestión de la calidad.
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Marco institucional.

Agencia Española de Supervisión de la  
Inteligencia Artificial (AESIA).
Funciones
01. Think & do tank, anticipando tendencias, divulgando conocimiento y  

dinamizando el debate social sobre las posibilidades y límites de la IA. 

02. Desarrollo de las funciones que le asigna el Reglamento europeo de IA, 
supervisando los sistemas de IA de alto riesgo, coordinando la supervisión 
con las autoridades de vigilancia del mercado, promoviendo estándares y 
buenas prácticas y evaluando los modelos de IA. 

03. Coordinación en la aplicación del Reglamento con la Oficina Europea de 
IA y el resto de autoridades de supervisión nacionales de la Unión Euro-
pea para garantizar su aplicación uniforme y su adaptación a los cambios 
tecnológicos y de mercado.

04. Promover la innovación en IA en el sector público y en el privado, facilitan-
do el cumplimiento de la normativa y desarrollando mejores prácticas.

05. Participar en el debate global sobre IA, interviniendo en los foros multina-
cionales en los que se establezcan estándares planetarios mínimos para 
evitar la fragmentación regulatoria, y abogando por una IA confiable, res-
ponsable y humanista, en línea con la visión sobre esta tecnología plasma-
da en la Estrategia española de IA.

Desarrollo

Agosto 2023
Aprobación del  
estatuto de la AESIA.

Constitución  
del Consejo Rector.Diciembre 2023

Junio 2024

Verano 2024

Designación del edificio  
La Terraza en La Coruña  
como sede institucional.

Procesos de contratación  
de personal y de adaptación  
de la nueva sede.

1. La Moncloa. Nota de prensa. Junio de 2024; 2. España Digital. Noticias sobre la Agencia Española de Supervisión de la Inteligencia Artificial.

https://espanadigital.gob.es/actualidad/aprobado-el-estatuto-de-la-agencia-espanola-de-supervision-de-la-inteligencia-artificial
https://espanadigital.gob.es/actualidad/aprobado-el-estatuto-de-la-agencia-espanola-de-supervision-de-la-inteligencia-artificial
https://espanadigital.gob.es/actualidad/constituido-el-consejo-rector-de-la-agencia-espanola-de-supervision-de-la-inteligencia
https://espanadigital.gob.es/actualidad/constituido-el-consejo-rector-de-la-agencia-espanola-de-supervision-de-la-inteligencia
https://www.lamoncloa.gob.es/serviciosdeprensa/notasprensa/transformacion-digital-y-funcion-publica/Paginas/2024/190624-escriva-aesia-ia.aspx
https://espanadigital.gob.es/lineas-de-actuacion/agencia-espanola-de-supervision-de-la-inteligencia-artificial
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Marco institucional.

Impulso de la IA.  
La Estrategia de Inteligencia Artificial 2024.

En 2020 se lanzó la Estrategia Nacional de  
Inteligencia Artificial (ENIA), en el marco del Plan  
de Recuperación, Transformación y Resiliencia (PRTR). 
Esta estrategia busca desarrollar la IA en España y  
también establecer un marco normativo que  
responda a las implicaciones éticas, legales,  
laborales, sociales y económicas de la IA.

En 2024 se ha aprobado la Estrategia de Inteligencia 
Artificial 2024 con el propósito de reforzar y acelerar la 
estrategia previa (ENIA). La Estrategia de Inteligencia 
Artificial 2024 se despliega a través de tres ejes y  
ocho palancas, algunas destinadas a fomentar el  
talento en la IA o una IA transparente y responsable,  
a través del desarrollo de la Agencia Española de  
Supervisión de la Inteligencia Artificial (AESIA).

La Estrategia de Inteligencia Artificial 2024  
se despliega a través de ocho palancas:

Reforzar las palancas clave para el desarrollo de la IA
01. Impulsar la inversión en supercomputación.

02. Generar capacidades de almacenamiento en  
condiciones de Sostenibilidad.

03. Generar modelos y datos que constituyan una infraestructura pública de IA.

04. Fomentar el talento en la IA.

Facilitar la aplicación de la IA en el sector público y privado,  
fomentando la innovación y la ciberseguridad
05. Impulsar la IA en el sector público.

06. Ayudar a la aplicación de la IA en el sector privado, singularmente en  
pequeñas y medianas empresas.

07. Desarrollar un marco de ciberseguridad.

Fomentar una IA transparente, responsable y humanística
08. Desarrollar las funciones de la AESIA.

https://www.lamoncloa.gob.es/presidente/actividades/Documents/2020/ENIA2B.pdf
https://www.lamoncloa.gob.es/presidente/actividades/Documents/2020/ENIA2B.pdf
https://portal.mineco.gob.es/es-es/digitalizacionIA/Documents/Estrategia_IA_2024.pdf
https://portal.mineco.gob.es/es-es/digitalizacionIA/Documents/Estrategia_IA_2024.pdf
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Regulación ya en vigor.

Carta de  
Derechos Digitales

Reglamento general 
de protección de  
datos (RGPD)

Ley 15/2022, de 12 de 
julio, integral para la 
igualdad de trato y la 
no discriminación

Estatuto de  
los Trabajadores

Declaración que trata varios 
ámbitos de los derechos  
digitales, entre ellos los  
derechos ante la inteligencia 
artificial, como el enfoque  
centrado en la persona,  
el derecho a la no  
discriminación, la  
transparencia, la auditabilidad, 
trazabilidad o el derecho a soli-
citar una supervisión e  
intervención humana.

Establece que el uso de  
tecnología para tomar  
decisiones empresariales debe 
ser transparente e informar a 
los trabajadores sobre  
decisiones íntegramente  
automatizadas que puedan 
afectarles, incluyendo la  
elaboración de perfiles sin  
intervención humana, así  
como sobre la lógica aplicada, 
variables, parámetros o reglas, 
su importancia o las con 
secuencias previstas para 
el interesado.

La ley establece que las  
administraciones públicas y 
las empresas promoverán el 
uso de una IA ética, confiable 
y respetuosa con los derechos 
fundamentales, siguiendo las 
recomendaciones de la UE,  
así como que pondrán  
mecanismos para que el uso  
de la IA en las administraciones 
públicas sea transparente y no  
discriminatorio.

Establece el derecho del  
comité de empresa a “ser  
informado por la empresa  
de los parámetros, reglas e  
instrucciones en los que se  
basan los algoritmos o  
sistemas de inteligencia  
artificial que afectan a la toma 
de decisiones que pueden 
incidir en las condiciones de 
trabajo, el acceso y  
mantenimiento del empleo, 
incluida la elaboración de  
perfiles” (Artículo 64.4.d).

Marco institucional.

En la actualidad la regulación ya establece ciertos requisitos sobre el uso de la IA en los recursos humanos,  
en cuestiones como la protección de datos o la transparencia.

Ministerio de Trabajo y Economía Social (2022) “Información algorítmica en el ámbito laboral. Guía práctica y herramienta sobre la obligación empresarial de información sobre el uso de algoritmos en el ámbito laboral. 
Nota: Los ejemplos mostrados en esta diapositiva son a título ilustrativo y no comprenden la totalidad de la regulación existente sobre la materia.

https://portal.mineco.gob.es/RecursosNoticia/mineco/prensa/noticias/2021/Carta_Derechos_Digitales_RedEs_140721.pdf
https://portal.mineco.gob.es/RecursosNoticia/mineco/prensa/noticias/2021/Carta_Derechos_Digitales_RedEs_140721.pdf
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/ES/TXT/?qid=1532348683434&uri=CELEX%3A02016R0679-20160504
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/ES/TXT/?qid=1532348683434&uri=CELEX%3A02016R0679-20160504
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/ES/TXT/?qid=1532348683434&uri=CELEX%3A02016R0679-20160504
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2022-11589
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2022-11589
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2015-11430
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2015-11430
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Efectos de  
la IA en el empleo.
¿De qué modo cambia la IA las  
necesidades de talento en las empresas?



índiceíndice

Inteligencia Artificial y Recursos Humanos 41

El uso de la IA modifica las necesidades de talento.

Efectos de la IA en el empleo.

Los efectos de la IA en el empleo implican cambios en las necesidades de talento de las empresas.

1. Randstad Research (2024), “IA y mercado de trabajo 
en España”; 2. OECD (2023), “Employment Outlook 
2023. Artificial intelligence and jobs”; 3. Green y Lamby 
(2023), “The supply, demand and characteristics of 
the AI workforce across OECD Countries”; 4. Randstad 
Research (2023) “Tendencias de Formación”; 5. Future 
of Life Institute. “Pause Giant AI Experiments: An Open 
Letter”; 6. Talent Neuron (2023), “Future-Proof Your 
Talent Strategy. How artificial intelligence (AI) is evolving 
the workforce”; 7. Foro Económico Mundial (2023),  
“How can organizations prepare for generative AI?”;  
8. Microsoft Research (2023) “Sparks of Artificial Gene-
ral Intelligence: Early experiments with GPT-4”; 9. The 
Atlantic. The Future of Fulfilling Work is AI-Driven.;  
10. Josh Bersin (2023) “The Role Of Generative AI And 
Large Language Models in HR”.

La particularidad del sector de los 
recursos humanos hace que la IA 
sea algo más que una herramienta 
con la que trabajar de forma  
diferente, ya que afecta al objeto 
con el que trabajan los recursos 
humanos. 

La IA tendrá un importante efecto 
en la destrucción y creación de 
empleo, así como modificará las  
competencias y conocimientos 
necesarios para muchos puestos,  
alterando por tanto las necesida-
des de talento en las empresas.

La IA tiene un efecto triple en las necesidades de talento:

01. Obsolescencia de tareas y ocupaciones
La IA puede replicar tareas desarrolladas hasta ahora por personas, haciendo que algunas competencias ya no 
sean necesarias. Esto reduce la necesidad de talento asociado a algunos perfiles, al tiempo que crea la necesidad 
de reciclar a trabajadores con perfiles obsoletos. La capacidad de la IA para replicar competencias es desigual 
por ocupaciones e irá evolucionando con el tiempo. Las competencias sociales o creativas serán más difícilmente 
reemplazables por la IA.

02. Transformación de ocupaciones
La IA redefinirá muchas tareas, que se llevarán a cabo mediante la colaboración con herramientas de inteligencia 
artificial, transformando con ello la forma de trabajar y las competencias necesarias de multitud de trabajadores 
que utilizarán las soluciones IA en su trabajo cotidiano, incluyendo la interacción con los departamentos de  
recursos humanos. Para la mayoría de los trabajadores no obstante solo será necesario disponer de competencias 
de IA a nivel de usuario.

03. Creación de nuevas ocupaciones
La IA necesita el talento de perfiles expertos para su implementación:
  Perfiles capaces de crear, supervisar y modificar las soluciones IA. 
   Perfiles capaces de integrar las soluciones IA en sus respectivos sectores, así como especialistas para tratar  
problemas y retos derivados del uso de la IA, como riesgos de la privacidad de datos personales o la trazabilidad 
de contenidos creados mediante IA. El hecho de que la IA esté sujeta a una regulación incrementa la necesidad 
de perfiles híbridos, que sean expertos en su ámbito y contar además con los conocimientos necesarios de IA,  
así como de la colaboración entre especialistas IA y expertos en otros campos. 

https://www.randstadresearch.es/ia-mercado-trabajo-espana/
https://www.randstadresearch.es/ia-mercado-trabajo-espana/
https://www.oecd.org/en/publications/2023/07/oecd-employment-outlook-2023_904bcef3.html?appId=aemshell
https://www.oecd.org/en/publications/2023/07/oecd-employment-outlook-2023_904bcef3.html?appId=aemshell
https://www.oecd-ilibrary.org/employment/the-supply-demand-and-characteristics-of-the-ai-workforce-across-oecd-countries_bb17314a-en
https://www.oecd-ilibrary.org/employment/the-supply-demand-and-characteristics-of-the-ai-workforce-across-oecd-countries_bb17314a-en
https://www.weforum.org/agenda/2023/05/how-can-organizations-prepare-for-generative-ai/
https://www.theatlantic.com/sponsored/google-2023/ai-economics/3902/
https://joshbersin.com/2023/03/the-role-of-generative-ai-and-large-language-models-in-hr/
https://joshbersin.com/2023/03/the-role-of-generative-ai-and-large-language-models-in-hr/
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Necesidades de formación derivadas del uso de la IA.

Efectos de la IA en el empleo.

¿Quiénes son? ¿Qué hacen? ¿Qué necesitan saber?

Además de ser una herramienta para facilitar la formación, la adopción de la IA genera necesidades  
de formación.

Especialista  
en IA

Principalmente perfiles 
cualificados en matemáticas, 
estadística, informática o 
ingeniería. Todavía representa 
solo el 0,3% del empleo. 

Principalmente perfiles expertos  
en sus respectivos campos con 
conocimientos de IA, como las 
finanzas, el derecho, la dirección  
de empresas o los recursos 
humanos.

Cualquier trabajador, desde 
perfiles poco cualificados hasta 
especialistas en medicina.

Desarrollar, modificar y revisar 
soluciones IA.

Integrar el uso de la IA de  
manera adecuada en su  
sector y supervisar su  
adaptación a determinados  
requisitos.

Utilizar soluciones IA para  
facilitar y mejorar su trabajo  
cotidiano, incluidas las  
aplicaciones para relacionarse 
con los departamentos de  
recursos humanos.

Funcionamiento, fundamentos 
y conocimientos especializados 
de IA, utilizar modelos, software  
y herramientas IA.

Comprender las diferentes  
soluciones IA, sus capacidades, 
riesgos e implicaciones para  
poder integrarlas  
adecuadamente en su sector.

Conocimientos como principios  
de machine learning, habilidades 
digitales, como el uso de orde-
nadores o smartphones y otras 
habilidades como la solución  
de problemas, pensamiento  
crítico, creatividad, comunicación 
o el trabajo en equipo.

Especialista  
híbrido

Profesionales  
usuarios
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profesionales

1. OECD (2023), “Employment Outlook 2023. Artificial intelligence and jobs”; 2. Green y Lamby (2023), “The supply, demand and characteristics of the AI workforce across OECD Countries”;  
3. Randstad Research (2023) “Tendencias de Formación”.

https://www.oecd.org/en/publications/2023/07/oecd-employment-outlook-2023_904bcef3.html?appId=aemshell
https://www.oecd-ilibrary.org/employment/the-supply-demand-and-characteristics-of-the-ai-workforce-across-oecd-countries_bb17314a-en
https://www.randstadresearch.es/tendencias-formacion/
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Retos derivados del uso de la IA.

Efectos de la IA en el empleo.

La nueva transformación digital impulsada por la inteligencia artificial implica una serie de retos  
para los recursos humanos.

1. Randstad Research (2023), “Tendencias de Formación”; 2. Talent Neuron (2023), “Future-Proof Your Talent Strategy. How artificial intelligence (AI) is evolving the workforce”; 3. OECD (2023), “Employment Outlook 2023. 
Artificial intelligence and jobs”; 4. Foro Económico Mundial (2023), “How can organizations prepare for generative AI?”; 5. Visier. The HR leaders guide to generative AI; 6. Foro Económico Mundial (2023), “Future of Jobs 
Report 2023”; 7. Randstad Research (2024), “IA y mercado de trabajo en España”. 

Conseguir expertos  
y conocimiento  
adecuado en IA

Formar al conjunto  
de los trabajadores  
en el uso de la IA

Reorganizar los roles  
en la organización

Formar en habilidades 
no reemplazables por la IA

Las empresas necesitarán personal capaz de tomar las decisiones adecuadas para la implementación de soluciones 
IA que mantengan su competitividad5. La falta de formación supone una barrera para la adopción de la IA en dos 
de cada cinco empresas3, muchas organizaciones carecen de los conocimientos y perspectiva suficientes sobre IA, 
también entre sus mandos directivos4.

Las necesidades de talento y la medida en que se cubrirán con la externalización de servicios, la contratación o la 
formación dependerá del tamaño de cada empresa y su estrategia de desarrollo de la IA. 

La implementación de soluciones IA para el apoyo y la mejora del trabajo cotidiano requerirá un mínimo nivel de 
competencias por parte de los trabajadores para su uso. La formación parece ser clave, el 64% de las empresas  
en el sector financiero y el 71% en la industria manufacturera que han adoptado soluciones IA han proporcionado 
formación a sus trabajadores3. En España, el 66,8% de los trabajadores cree necesitar formación en competencias 
relacionadas con la IA7.

El uso de soluciones IA puede plantear en algunos sectores cambios disruptivos que requieran una reorganización  
de los roles en la organización, al cambiar la forma de trabajar y volverse innecesarias algunas tareas que serán 
realizadas por la IA. Al mismo tiempo, esta mejora de la productividad abre la puerta a nuevas tareas que permiten 
mejorar la calidad de los productos y servicios prestados. Por otra parte, también puede ser necesario proporcionar 
formación para otros puestos a trabajadores de perfiles obsoletos por la IA.

Previsiblemente las habilidades no reemplazables por la IA, como las habilidades sociales y creativas, experimentarán 
un auge en los próximos años2, efecto derivado de la liberación de tiempo por la realización de algunas tareas por  
la IA. El Foro Económico Mundial prevé que la importancia de las competencias transversales, o soft skills, crecerá  
en los próximos años, como la creatividad, el pensamiento analítico, la curiosidad, la empatía, el liderazgo o la  
orientación al cliente6.

https://www.randstadresearch.es/tendencias-formacion/
https://www.oecd.org/en/publications/2023/07/oecd-employment-outlook-2023_904bcef3.html?appId=aemshell
https://www.oecd.org/en/publications/2023/07/oecd-employment-outlook-2023_904bcef3.html?appId=aemshell
https://www.weforum.org/stories/2023/05/how-can-organizations-prepare-for-generative-ai/
https://www.randstadresearch.es/ia-mercado-trabajo-espana/
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Hacia una forma más inteligente y humana de la gestión del talento.

La IA supone un cambio en la forma de trabajar, 
también en los recursos humanos.
     La IA ya puede conversar con personas. Gracias al  

salto a la IA generativa se logra un importante avance 
cualitativo, permitiendo realizar y complementar tareas 
para las que antes era imprescindible la implicación  
humana. Entre otras capacidades, la IA puede entender  
a las personas, proporcionarlas información relevante  
en tiempo real e incluso apoyarlas emocionalmente. 

     Las nuevas capacidades de la IA transformarán la  
forma de trabajar, en todos los sectores, también en los  
recursos humanos. La capacidad de la IA para conversar 
puede ser aplicada en la comunicación de las empresas 
con sus empleados, candidatos y clientes.

      La IA implica una doble transformación para los  
recursos humanos. La IA ofrece multitud de aplicaciones 
para facilitar y mejorar la gestión del personal, al tiempo 
que cambia las necesidades de talento en muchos  
sectores de actividad, afectando al objeto mismo de  
los recursos humanos.

      Un momento de escasez de talento y cambio en la  
cultura corporativa. La IA florece en un momento de  
escasez de talento, marcado por la transformación  
digital, demográfica y medioambiental. La IA enlaza con 
un cambio en la cultura corporativa donde el apoyo al 
empleado, tanto el nuevo como el veterano, pasa a un 
primer plano, como forma de promover su motivación, 
desarrollo, fidelización y rendimiento.
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Hacia una forma más inteligente y humana de la gestión del talento.

Una gestión del personal más efectiva,  
eficiente y amable.  
Principales aportaciones de la IA a los recursos humanos.

1.   Tomar mejores decisiones. La IA permite sistematizar la 
toma de decisiones, siguiendo un enfoque más objetivo,  
basado en datos, así como tener en cuenta una mayor 
cantidad de variables. Además, la rapidez del análisis de 
la información permite dar una respuesta ágil a los  
cambios, logrando una gestión más efectiva.

 
2.   Ahorrar costes. La IA puede realizar un amplio abanico 

de tareas que requieren una importante cantidad de 
tiempo para los recursos humanos, como tareas  
administrativas, orientar a trabajadores, analizar  
currículums, o crear cursos, ofreciendo un aumento  
de eficiencia y un ahorro de costes.

3.   Liberar tiempo para la parte relacional. La capacidad de la IA 
para realizar muchas tareas permite al personal de los  
recursos humanos dedicar más tiempo a las personas, tanto 

candidatos como empleados. Esto permite mejorar las  
relaciones entre las personas al tiempo que conocerlas  
mejor, lo que facilita la mejora de la organización de la  
empresa.

4.   Facilitar la formación. La IA puede identificar necesidades 
formativas y crear cursos. Puede también ofrecer  
información para orientar a los trabajadores y responder 
sus dudas, operando como un recurso de apoyo a la  
formación.

5.   Promover el bienestar en el trabajo. La IA puede hacer  
la vida más fácil a los empleados, al agilizar muchos 
trámites del ámbito laboral y hacer la información más 
accesible. También puede ofrecer tiempo de escucha, 
apoyo emocional y orientación, promoviendo su  
motivación y bienestar laboral.
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Hacia una forma más inteligente y humana de la gestión del talento.

Aprovechar el potencial de la IA en los recursos  
humanos poniendo a la persona en el centro.  
Principales recomendaciones.

1.   Mantener siempre una supervisión humana. Siempre 
pueden existir percepciones o valoraciones surgidas de 
la experiencia profesional que no sean tenidas en cuenta 
por las herramientas IA. La IA debe ser una herramienta 
al servicio de las personas, no el agente que tome las 
decisiones. 

 
2.   Poner al talento en el centro. Las soluciones IA deben  

diseñarse contando con las necesidades de los traba-
jadores para lograr un apoyo clave para su éxito y buen 
uso. Es fundamental respetar la privacidad e intimidad 
de las personas y operar de forma transparente, infor-
mando siempre que los datos proporcionados, incluso 
en conversaciones informales, puedan ser utilizados.

3.   Garantizar el contacto humano. El aumento de  
productividad de la IA puede derivar en un modelo de 
comunicación humano-máquina que puede generar 
frustración a candidatos y trabajadores. En cambio,  
la IA de hecho permite liberar al personal de recursos 
humanos de tareas rutinarias y con ello prestar más 
atención a la parte relacional de su trabajo.

4.   Estar al día de la normativa. La reciente y constante  
evolución de la IA hace que la normativa está en una fase 
de creación en la que se va diseñando y modificando 
poco a poco. El ámbito laboral es un ámbito sensible en el 
que resulta fundamental realizar un seguimiento constan-
te de los cambios normativos y velar por su cumplimiento.
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