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Según sus trabajos de prospectiva, la Agencia Europea para la Seguridad y la Salud en el Trabajo (EU-

OSHA) comenzó en 2020 un programa de investigación de cuatro años sobre la digitalización y la salud 

y seguridad en el trabajo. Con este programa, se pretende respaldar la formulación de políticas basada 

en datos aportando una perspectiva más profunda sobre las consecuencias de la digitalización para la 

salud, la seguridad y el bienestar de la población trabajadora y cómo se abordan estos aspectos en el 

ámbito de la investigación, la política y la práctica, así como describiendo ejemplos de prácticas 

exitosas. 

A modo de complemento de los resultados expuestos en EU-OSHA (2022a), en este documento, se 

presentan los riesgos para la seguridad y salud en el trabajo y las oportunidades de los sistemas de 

gestión del personal basados en la inteligencia artificial, sobre los que se debate ampliamente en EU-

OSHA (2022b), y se hacen distintas recomendaciones. En otro documento (EU-OSHA, 2022c), se pone 

el foco de atención en las medidas de prevención y las recomendaciones relacionadas. 

La gestión de personal basada en la inteligencia artificial es un término amplio que hace referencia a 

un sistema de gestión de personas trabajadoras que recoge datos, normalmente en tiempo real, sobre 

el área de trabajo, las personas, el trabajo que desempeñan y las herramientas (digitales) que usan en 

su trabajo. Posteriormente, estos datos se trasladan a un modelo basado en inteligencia artificial que 

toma decisiones automáticas o semiautomáticas o que aporta información a los responsables de las 

políticas en cuanto a cuestiones relacionadas con la gestión de personal (EU-OSHA, 2019; Comisión 

Europea, 2021; Servicio de Estudios del Parlamento Europeo, 2020; Grupo de personas expertas de 

alto nivel sobre inteligencia artificial, 2019). Se trata de uno de los avances recientes en el lugar de 

trabajo que presenta oportunidades, pero también riesgos y desafíos, para la seguridad y la salud en 

el trabajo. 

Riesgos laborales 

La intensificación del trabajo 

La intensificación del trabajo es uno de los riesgos notificados con mayor frecuencia en relación con 

los sistemas de gestión de personal basados en la inteligencia artificial. Para aumentar la productividad, 

las organizaciones podrían introducir sistemas de gestión basados en la inteligencia artificial que den 

instrucciones a las personas para que trabajen sin minipausas, reduzcan al mínimo ciertos 

procedimientos y para obligarlas a trabajar rápidamente. Un ejemplo frecuente de la intensificación del 

trabajo debido a la gestión de personal basada en la inteligencia artificial es el de las operaciones de 

almacén: para agilizar el trabajo, se utiliza este tipo de gestión para el seguimiento del tiempo de 

finalización de los pedidos y de los movimientos, los errores y los descansos de las personas fin de 

eliminar períodos de retraso «innecesarios». Estos sistemas también se utilizan en los trabajos no 

manuales. Por ejemplo, Barclays, un banco con sede en el Reino Unido, utiliza programas informáticos 

de seguimiento en algunas oficinas para controlar el tiempo que pasan las personas en su puesto o la 

duración de los descansos para ir al baño y las informan si se han tomado pausas demasiado largas 

según el algoritmo, por lo que aumenta la intensidad del trabajo (Eurofound, 2020; Servicio de Estudios 

del Parlamento Europeo, 2020). 

La pérdida de control del trabajo y de la autonomía 

La pérdida de control del trabajo y de la autonomía también son riesgos a los que se alude 

frecuentemente en relación con el uso de los sistemas de gestión de personal basados en la 

inteligencia artificial en el área de trabajo: algunos de estos sistemas pueden hacerse con el control 

del trabajo (como el contenido, el ritmo o el horario) por ejemplo, mediante la dirección de quienes 

trabajan , dejándoles poco poder de decisión (Curchod et al., 2020; Kellogg et al., 2020; Saithibvongsa 

y Yu, 2018). De la misma manera, la mayoría de los sistemas basados en la IA y algorítmicos dictan 

cómo desempeñar el trabajo o las tareas, lo que puede provocar la pérdida de control de su trabajo 
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(Curchod et al., 2020; Kellogg et al., 2020). La pérdida de control del trabajo y de la autonomía suele 

estar relacionada con niveles elevados de estrés y también causa una productividad más baja, un 

rendimiento deficiente y más bajas por enfermedad (HSE, 2017). Según el modelo de exigencias-

control en el trabajo de Karasek (1979), los trabajos que exigen un esfuerzo elevado en los que las 

personas deben satisfacer exigencias estrictas y al mismo tiempo tienen muy poco control sobre lo que 

hacen son los que afectan de manera más negativa a la salud mental. Aunque las estrictas exigencias 

y el bajo control dificulten la capacidad de la persona para elegir la forma y el plazo para acabar una 

tarea, requieren gran cantidad de recursos cognitivos, lo que puede dar lugar a problemas de salud 

mental. 

La deshumanización de las personas 

El uso de sistemas de gestión de personal basada en la inteligencia artificial, como la dirección, la 

evaluación o la disciplina excesivas también podría dar lugar a la deshumanización de las personas y, 

a la larga, obligarlas a comportarse como máquinas (Carr, 2014; Danaher, 2018; EU-OSHA, 2018; 

Heaven, 2020). Según varios expertos en el ámbito a los que se ha entrevistado, posteriormente esto 

podría provocar, entre otras cosas, una disminución de las capacidades cognitivas e intelectuales y del 

pensamiento creativo, una pérdida de autonomía o una menor independencia de pensamiento. Cabe 

destacar que, aunque se prevé que estos sistemas sean capaces de informar a la plantilla y al 

empresariado .de los riesgos (p. ej., las probabilidades de padecer fatiga y el síndrome de desgaste 

profesional), también pueden provocar la deshumanización de las personas, ya que estas pueden 

desarrollar dependencia de los sistemas de alerta creados por la IA y, posiblemente, perder su propia 

capacidad de reconocer los peligros cuando algo no funcione como debería. A su vez, esto podría 

provocar problemas de salud o accidentes laborales. 

La «datificación» de las personas 

También puede aducirse que, con la introducción de tecnologías de automatización e IA, las 

organizaciones podrían empezar a ver a quienes trabajan como meros objetos o recopilaciones de los 

datos digitales «objetivos» que producen al trabajar (De Stefano, 2018), mientras se eliminan los 

márgenes de maniobra de las personas o incluso se controlan sus emociones. El concepto de 

deshumanización puede describirse como la «datificación» de las personas (Gal et al., 2020; Mai, 

2016), es decir, tratarlos como recopilaciones de datos digitales. Aunque la datificación se use para la 

digitalización de distintos aspectos del trabajo y el seguimiento en tiempo real, el análisis y la predicción 

del comportamiento de la plantilla (Subedi y Pradhananga, 2021), la cuantificación de la vida humana 

con datos crea polémica, es posible que solo tenga fines económicos y puede discriminar a las 

personas (Eubanks, 2017). 

La discriminación y el uso de datos privados y confidenciales 

Los sistemas de gestión de personal basados en la inteligencia artificial también pueden provocar la 

discriminación, ya que el control invasivo puede conllevar la recopilación de datos privados y 

confidenciales (Ravid et al., 2020), que a su vez pueden usarse para tomar decisiones automáticas o 

semiautomáticas acerca de la persona. De esta manera, ciertas personas pueden resultar favorecidas 

y otras pueden ser discriminadas, por ejemplo, en las contrataciones, las valoraciones o los ascensos. 

Aunque estos sistemas puedan ser precisos cuando en un proceso de selección se busque un perfil 

concreto entre las candidaturas , también pueden hacer suposiciones sobre esas personas en función 

de sus características (por ejemplo, el género, el origen étnico, la nacionalidad, la edad, la orientación 

sexual o la identidad de género) para acabar tomando decisiones que den lugar a cierta discriminación  

(Fernández-Martínez y Fernández, 2020; EU-OSHA, 2018), sobre todo cuando se diseñen con un 

sesgo concreto. La discriminación está reconocida como uno de los principales factores de estrés en 

el trabajo y se relaciona con problemas de salud mental. 

El control del rendimiento y su repercusión en las personas s trabajadoras 

Los sistemas de gestión de personal basada en la inteligencia artificial también pueden forzar a trabajar 

a trabajar más rápido mediante un control constante, como el seguimiento de las acciones que llevan 

a cabo y su productividad. Cuando las personas son conscientes de que se les está controlando de 

manera constante y de que se está evaluando su rendimiento, es posible que decidan no tomar 

descansos cuando lo necesitan y no socializar con otras personas (EU-OSHA, 2018) para así poder 

cumplir el programa o seguir las instrucciones de estos sistemas. Por ejemplo, cuando Disney Resorts 

colocó un marcador electrónico con luces como las de los semáforos que hacía un seguimiento del 
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rendimiento del personal de lavandería, las personas se vieron con dificultad para seguir el ritmo y 

empezaron a saltarse los descansos para ir al baño. La plantilla bautizó el marcador como «el látigo 

electrónico» (Lewis, 2019). Los sistemas que indican al resto de personas el rendimiento de cada una 

también pueden crear un entorno competitivo poco saludable entre ellas. A su vez, este tipo de presión 

puede provocar ansiedad y baja autoestima (EU-OSHA, 2018). 

Sistemas de calificación 

Según Wood y Lehdonvirta (2021), la presión para aumentar el rendimiento también puede agravarse 

con los sistemas de calificación de la satisfacción del cliente que provocan el empoderamiento 

algorítmico de los clientes. Más concretamente, los sistemas de gestión basados en la inteligencia 

artificial pueden funcionar con clasificaciones del cliente para penalizar a las personas trabajadoras, 

ignorando posibles sesgos en la opinión de los clientes, lo que provoca inseguridad entre ellas (Frey y 

Osborne, 2013; Lee et al., 2015). Estos problemas se pueden agravar más todavía si quienes gestionan 

no son transparentes en cuanto a la forma de calificar, así como si las personas trabajadoras no tienen 

la posibilidad de rebatir las calificaciones y evaluaciones. 

Comportamientos de riesgo y peligrosos  

Si los sistemas de gestión de personal basados en la inteligencia artificial crean presión para aumentar 

el rendimiento, por ejemplo, con instrucciones algorítmicas que aceleran el trabajo o con algoritmos de 

evaluación que evalúan a la plantilla y la fuerzan a trabajar más, se crea una tendencia a adoptar un 

comportamiento de riesgo o peligroso, ya que es posible que las personas deban elegir entre seguir 

las instrucciones y ser productivas o preservar la seguridad y la salud. Por ejemplo, es posible que 

quienes trabajan decidan quitar la barrera de seguridad de una máquina para efectuar la tarea en 

cuestión en menos tiempo o tomar un camino más rápido o peligroso para repartir las mercancías al 

consumidor. El control excesivo también puede dar lugar a una cultura de seguridad deficiente, ya que 

las personas empiezan a dar prioridad a la productividad frente a la seguridad, además de que tienen 

menos tiempo para comunicarse con el resto de plantilla y transmitirle sus conocimientos sobre 

seguridad y salud en el trabajo (EU-OSHA, 2018). 

Movimientos repetitivos, posturas incómodas y problemas ergonómicos 

La presión de trabajar más rápido también puede conllevar el aumento de movimientos repetitivos, la 

adopción de posturas incómodas por las prisas y la disminución de la atención que se presta a la 

postura del cuerpo y las extremidades de las personas y la ergonomía. Los movimientos repetitivos 

con los mismos grupos de músculos, el ritmo rápido y la carga elevada de trabajo son aspectos 

especialmente peligrosos, ya que quien trabaja así no tiene tiempo de recuperarse en el breve periodo 

del que dispone entre movimientos. A la larga, el cuerpo necesita más esfuerzo para realizar la tarea 

y el tiempo de recuperación se vuelve mucho más importante. Por ello, cuanto más rápido sea el ritmo, 

menos tiempo tendrán para recuperarse y más riesgo presentarán de padecer trastornos 

musculoesqueléticos (TME) (Descatha et al., 2020; Finneran y O’Sullivan, 2010). Además, el trabajo 

intenso puede provocar niveles elevados de estrés laboral, fatiga, agotamiento y síndrome de desgaste 

profesional (EU-OSHA, 2018). 

Reciclaje profesional y descualificación  

Según la EU-OSHA (2018), algunas tareas asumidas por las nuevas tecnologías pueden provocar 

situaciones en que la iniciativa, la concentración y las capacidades de las personas no sean necesarias 

y los trabajos puedan perder importancia, haciendo que la satisfacción en el trabajo sea inferior. Las 

personas expertas a las que se entrevistó también hicieron hincapié en el reciclaje profesional y la 

descualificación del personal debido a los sistemas de gestión de personas basada en la inteligencia 

artificial, lo que puede dar lugar a un nivel elevado de estrés laboral, más aburrimiento y menos 

satisfacción en el trabajo (CWA, 2017; Mishra et al., 2019). Un estudio realizado en un almacén italiano 

de Amazon revela que las instrucciones algorítmicas despojan a quienes trabajan de conocimientos 

básicos y necesarios para llevar a cabo sus funciones laborales (Delfanti, 2019). De la misma manera, 

es posible que el cambio tecnológico rápido exija aprender destrezas nuevas (Ra et al., 2019) e incluso 

provoque un cambio tecnológico de desplazamiento de capacidades, lo cual se puede definir como 

«cambio tecnológico que puede volver obsoletas las destrezas de las personas» (McGuinness et al., 

2019, p. 3). En relación con la gestión de personal basada en la inteligencia artificial, esto conlleva que 

algunos sistemas, como los que dirigen a la plantilla, hagan que estos pierdan parte de sus 

capacidades. 
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La soledad y el aislamiento social 

El uso extensivo de sistemas de gestión de personas basada en la inteligencia artificial en una empresa 

también puede causar que se sientan solas y aisladas. Esto se debe a que esos sistemas suelen 

forzarlas a comunicarse menos con el resto de la plantilla al obligarlos a trabajar más y a centrarse en 

la productividad. A su vez, debido a la falta de comunicación y de apoyo social, el entorno no anima al 

compañerismo ni se forma una comunidad laboral estrecha (Bérastégui, 2021). Esto puede crear una 

fuerte competición entre el personal, poniendo en peligro la colaboración, el espíritu de equipo y el 

ambiente laboral en general. Estos problemas pueden aumentar el estrés laboral y, en un principio, 

también pueden provocar acoso laboral y psicológico (O’Moore y Lynch, 2007). De la misma manera, 

las sensaciones de soledad y aislamiento pueden causar depresión (Cacioppo et al., 2006) y ansiedad 

(EU-OSHA, 2019) e incluso pueden mermar la capacidad de razonar y tomar decisiones (Murthy, 

2017). Trabajar aislado también puede reducir la identidad profesional de las personas, ya que estas 

no cuentan con modelos a seguir ni mentores, de manera que no pueden crearse una identidad 

profesional coherente y sólida (Bérastégui, 2021). Por otro lado, según Hawkley et al. (2010), si se 

acumula el efecto de la soledad, la presión arterial sistólica puede aumentar. Por último, la pérdida de 

apoyo de la dirección o de quienes supervisan en los casos en que son sustituidos por sistemas de 

gestión de personal basados en la inteligencia artificial podría causar más estrés, ansiedad y, en ciertos 

casos, síndrome de desgaste profesional (Bérastégui, 2021). Se debe a que quienes supervisan 

desempeñan un papel clave en el apoyo a la plantilla, además de las recompensas y la asignación de 

recursos (Jabagi et al., 2020), lo que suele mitigar los efectos negativos de los trabajos que requieren 

un gran esfuerzo (Bérastégui, 2021). 

Falta de transparencia y confianza 

Suele hacerse alusión a la falta de transparencia sobre el funcionamiento de los sistemas de gestión 

de personal basados en la inteligencia artificial. Por ejemplo, muchos académicos y expertos a los que 

se ha entrevistado afirman que el control de la plantilla, o el uso de este tipo de sistemas, no suele 

usarse con transparencia dentro de las organizaciones. Muchas de las personas que gestionan y 

trabajan no saben cómo funcionan, además de que algunas pueden no ser conscientes de que se les 

está controlando y supervisando con sistemas de IA. Por ello, debe formarse e informarse claramente 

al personal la sobre los sistemas de gestión basados en la inteligencia artificial, sobre qué datos se 

recopilan y por qué, además de que estos deben poder confiar en las empresas a la hora de utilizar 

esos sistemas por una buena razón. Para ello, debe haber transparencia en la organización y una 

consulta y una participación adecuadas de las personas trabajadoras. No obstante, tras entrevistar a 

numerosas personas expertas, muchas organizaciones no son del todo transparentes sobre el tipo de 

datos que recopilan y cómo los usan. Aparentemente, esta falta de transparencia está relacionada con 

asimetrías de la información (Gregory, 2021; Rosenblat y Stark, 2016; Shapiro, 2018; Veen et al., 

2020), que dan ventaja solo a quienes tienen toda la información. 

La resistencia a la gestión algorítmica 

El uso de sistemas de gestión de personal basados en la inteligencia artificial puede hacer que las 

personas se resistan a la gestión algorítmica, lo que puede crear animosidad y falta de confianza entre 

ellas y la dirección de la empresa acarreando, a su vez, efectos psicosociales negativos. Por ejemplo, 

Lee et al. (2015) estudiaron a los conductores de las plataformas Uber y Lyft y su motivación para 

seguir las instrucciones algorítmicas y el trabajo asignado por el algoritmo y descubrieron que no 

siempre acataban las normas. Las personas alegaron varias razones por las que manipulaban el 

sistema, como apagarlo brevemente para evitar carreras largas o barrios peligrosos, conectarse 

cuando necesitaban tomar un descanso o aparcar entre otros coches de recorridos compartidos para 

beneficiarse de la promoción del pago por hora y no recibir solicitudes al mismo tiempo. Estas prácticas, 

a su vez, pueden causar estrés y ansiedad en las personas si un algoritmo las interpreta como 

negativas y, en consecuencia, los penaliza. Aunque este sea un ejemplo de trabajo en plataformas, 

pueden darse problemas parecidos en organizaciones donde los sistemas de gestión de personal 

basados en la inteligencia artificial siguen y dictan cómo deben desempeñar su trabajo la plantilla. 

La asimetría de poder 

Los sistemas de gestión de personal basados en la inteligencia artificial también alteran profundamente 

las relaciones industriales dentro de una empresa (Aloisi y Gramano, 2019). Por ejemplo, la cultura 

marcadamente competitiva que estos sistemas pueden crear con, por ejemplo, la ludificación, puede 

hacer que las personas no formen equipo, lo que puede deteriorar el poder de organización y 
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negociación (Eurofound, 2020). Igualmente, el estricto control de la plantilla con el que los empresarios 

y empresarias pueden recopilar datos confidenciales sobre quienes forman parte de su plantilla 

traslada en mayor medida cierto poder de las personas trabajadores a las empresarias. La asimetría 

de poder puede producir sensación de ansiedad y vulnerabilidad en las personas (Curchod et al., 

2020). Arroja luz sobre este asunto un estudio reciente de Tomprou y Lee (2022) acerca de la forma 

en que la gestión algorítmica puede afectar a la relación entre la empresa y la plantilla, con especial 

atención a los contratos psicológicos y la percepción que tienen las personas de sus propias 

obligaciones y de las de las empresas. Por ejemplo, según el estudio, la forma en que las personas 

forman y evalúan sus contratos psicológicos con un agente algorítmico (frente a uno humano) depende 

de los incentivos. Por incentivos se entienden los distintos tipos de motivación, como el salario, el 

apoyo personal, las oportunidades de crecer, etc. Según Tomprou y Lee (2022), Las personas antes 

de ser contratadas percibieron un mayor compromiso por parte de la empresa de mantener los 

incentivos mencionados durante el proceso de selección si lo hacía una persona y no un algoritmo. No 

obstante, las personas trabajadoras también mostraron una mayor intención de cambiar de trabajo 

cuando los agentes humanos no cumplían lo prometido en comparación con los agentes algorítmicos, 

ya que confían más en los primeros que en los segundos. 

El funcionamiento incorrecto y las consecuencias para las personas trabajadoras 

Los riesgos indicados se pueden agravar más todavía si la gestión de personas basada en la 

inteligencia artificial funciona mal debido a la introducción de datos o los problemas de análisis, las 

imprecisiones con los sistemas y otros problemas de los programas informáticos (Brione, 2020; EU-

OSHA, 2019). Por ejemplo, si una herramienta de gestión de personal basada en la inteligencia artificial 

conduce a quienes trabajan a una situación peligrosa, estos podrían sufrir lesiones físicas graves y, en 

ciertos casos, incluso podrían morir. Este problema predomina sobre todo en los sectores 

manufactureros y los trabajos de almacén en que pueden darse accidentes entre vehículos y humanos. 

Si estos sistemas funcionan mal, también pueden ejercer un efecto psicológico negativo, puesto que 

las personas pueden sentirse frustradas o confusas cuando no se les aportan respuestas claras y 

suficientes a las preguntas que tengan ni información pertinente, por ejemplo, sobre cómo llevar a cabo 

las tareas o cuándo se organizan y gestionan la comunicación y la distribución de tareas dentro de una 

organización con sistemas de respuesta automática y basados en IA (Todoli-Signes, 2021). 

Oportunidades para la salud y seguridad en el trabajo 

La supervisión de los riesgos 

Los sistemas de gestión de personal basada en la inteligencia artificial podrían mejorar la salud y 

seguridad en el trabajo supervisando más el área de trabajo, a las personas y el trabajo que estas 

efectúan analizando, en tiempo real, el comportamiento humano y los patrones de trabajo. Esto puede 

emplearse para mejorar la supervisión de los riesgos de salud y seguridad en el trabajo (Min et al., 

2019). Por ejemplo, las herramientas de gestión de personal basada en la inteligencia artificial que 

indican a las personas cómo hacer sus tareas también podrían controlar la postura que adoptan para 

detectar si es inadecuada y si conlleva riesgos de padecer TME (Katwala, 2017). Esto puede hacerse, 

por ejemplo, con un marco creado por Alwasel et al. (2017) con el que es posible detectar si las 

personas desempeñan sus funciones de manera productiva sin poner en peligro su salud con posturas 

no seguras. Según un experto, esos sistemas pueden usarse para determinar si quien esté usando 

equipos peligrosos está concentrado o no en las tareas realizadas, ya que los errores por distracciones 

o falta de concentración podrían provocar lesiones. Otros académicos (Aliabadi et al., 2014; Ciullo et 

al., 2019; Lida et al., 2021) también han reconocido las ventajas de estos sistemas como herramientas 

de apoyo para las personas expertas en seguridad y salud en el trabajo y personal médico de salud 

laboral, por ejemplo, porque aportan datos y análisis para el diagnóstico de enfermedades relacionadas 

con el trabajo o incluso profesionales. También se puede usar la IA para detectar si una persona lleva 

el equipo de protección adecuado, de manera que se reduzca el riesgo de accidentes y problemas de 

salud. Por ejemplo, la gestión de personal basada en la inteligencia artificial es capaz de detectar si 

alguien está haciendo sus labores a una altura específica sin tomar las precauciones de seguridad 

adecuadas (por ejemplo, arneses) y avisarle de ello, además de enviar una alarma al centro de control 

(Palazon et al., 2013). 
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El control de la salud mental y el asesoramiento digital 

Con la mejora del control mediante sistemas de gestión de personal basada en la inteligencia artificial 

también se puede controlar la salud mental de las personas, por ejemplo, evaluando el nivel de 

malestar psicológico, tal como indican un estudio japonés (Doki et al., 2021) y otro italomexicano 

(Hernandez-Leal et al., 2015), o estimando las probabilidades de que se produzcan distintos problemas 

psicológicos, como el síndrome de desgaste profesional (Oracle y Workplace Intelligence, 2020; Zel y 

Kongar, 2020). Este tipo de sistemas puede usarse, por ejemplo, para detectar el estrés, de forma 

precisa y en tiempo real, tomando como referencia su forma de escribir y de expresarse (Lu et al., 

2012; Rachuri et al., 2010). También sirven para detectar el síndrome de desgaste profesional y el 

agotamiento de manera que se puedan adoptar medidas de prevención. De la misma manera, los 

sistemas que oyen hablar a las personas y que analizan la información obtenida son capaces de 

identificar y detectar casos de acoso psicológico o sexual. Ocurre lo mismo con los sistemas que 

analizan el habla o el texto (por ejemplo, el contenido de los correos electrónicos). Por ejemplo, 

Sanchez-Medina et al. (2020) describieron una herramienta basada en la IA capaz de indagar y analizar 

las relaciones entre ciertos rasgos de la personalidad, como la psicopatía, y posibles comportamientos 

de ciberacoso sexual. El asesoramiento digital es otra forma de usar los sistemas de gestión de 

personal basada en la inteligencia artificial para mejorar la salud mental de las personas. Puesto que 

la buena salud mental de la plantilla, que aumenta la productividad, se ha convertido hace poco en un 

objetivo importante para muchas organizaciones, algunas han empezado a probar robots 

conversacionales de salud mental basados en IA (Cameron et al., 2017; Oracle y Workplace 

Intelligence, 2020). 

El compromiso y la satisfacción del personal 

Los sistemas de gestión de personal basados en la inteligencia artificial también se podrían usar para 

fomentar el compromiso y la satisfacción de la plantilla (Hughes et al., 2019). Por ejemplo, los sistemas 

de gestión de personal basados en la inteligencia artificial que no se orientan tanto a controlar a la 

persona, sino más bien a ayudarla (como los sistemas de colaboración con las personas accionados 

por IA que mejoran la comunicación entre la plantilla y ayudan a identificar a personas con las 

capacidades pertinentes que pueden ser útiles para ellas) pueden fomentar el compromiso, ya que las 

personas trabajadoras gozarían de más libertad (Hughes et al., 2019). Las tecnologías de ludificación 

que recompensan a las personas por su desempeño laboral también podrían aumentar el compromiso 

(Hughes et al., 2019). De la misma manera, los robots conversacionales y los asistentes virtuales 

accionados por IA que las personas trabajadoras pueden utilizar para obtener recursos humanos 

pertinentes o información relacionada con el trabajo también pueden aumentar su satisfacción (Galin 

y Meshcheryakov, 2020; Zel y Kongar, 2020). 

La personalización de las estaciones de trabajo y las rutinas laborales 

Los sistemas basados en IA también se pueden usar para personalizar estaciones de trabajo y rutinas 

laborales en función de las necesidades de las personas para que su asignación de tareas sea la mejor 

posible, por ejemplo, adaptándolas a aquellas con discapacidad o de más edad (Segkouli et al., 2021; 

Soter Analytics, 2020). Herzog y Harih (2020) propusieron un sistema de ayuda a la toma de decisiones 

basado en IA que identifica o clasifica aquellas personas con discapacidad y selecciona las rutinas o 

los lugares de trabajo físicos más adecuados según los requisitos de las personas con distintas 

capacidades. Por último, en la planificación y la organización de horarios personalizadas también se 

podría tener en cuenta la salud (p. ej., el nivel de fatiga) para encargar trabajo más sencillo a quienes 

tengan agotamiento por exceso de trabajo (Brione, 2020; Tursunbayeva, 2019). 

El diseño de puestos y lugares de trabajo saludables y seguros 

Al recoger datos del lugar de trabajo, los sistemas de gestión de personal basados en la inteligencia 

artificial también pueden ser de utilidad para diseñar y aplicar programas de capacitación en prevención 

de riesgos laborales o se pueden usar para fundamentar el desarrollo de las estrategias de seguridad 

y salud más apropiadas, tal y como indicaron las personas expertas entrevistadas. Del mismo modo, 

se pueden utilizar para planificar y diseñar mejor las actividades, las tareas y los horarios para reducir 

al mínimo los riesgos. De esta manera, las empresas pueden supervisar, reducir al mínimo y controlar 

la exposición del personal a los riesgos psicosociales y a peligros como productos químicos, ruido y 

vibraciones entre otros. Igualmente, los sistemas de gestión de personal basados en la inteligencia 

artificial son capaces de crear perfiles individuales sobre los riesgos para las personas  en función de 

la vigilancia de la salud, su actual nivel de riesgo y la probabilidad de que sucedan futuros daños de 
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salud, por ejemplo, analizando e identificando a las personas más sensibles y susceptibles de 

exponerse a peligros específicos, como el ruido, las temperaturas altas o bajas y similares (Chamorro-

Premuzic, 2020; EU-OSHA, 2018). 

Recomendaciones 

Para abordar los riesgos relacionados con el uso de sistemas de gestión de personal basados en la 

inteligencia artificial en el lugar de trabajo, se pueden formular varias recomendaciones para prevenir 

mejor los riesgos laborales provenientes del uso de sistema de IA para gestionar a las personas y para 

sacar el máximo provecho de ellos en términos de mejoras de seguridad y salud en el trabajo. 

Recomendación 1: los sistemas de gestión de personal basados en la inteligencia artificial deben 

adoptar un enfoque centrado en las personas 

Deben estar diseñados, ejecutados y gestionados de manera que sean seguros y transparentes 

garantizando la consulta, la participación y el acceso igualitario de las personas a la información en 

todas las etapas y asegurándose de que los humanos tengan el control en todo momento. Para 

lograrlo, es necesario y debe procurarse conseguir un diálogo cercano y eficaz entre el personal y la 

empresa y una colaboración entre investigadores, desarrolladores, a nivel sectorial, con los 

interlocutores sociales y los gobiernos sobre investigación e innovación a la hora de diseñar estos 

sistemas. 

Recomendación 2: la evaluación del riesgo debe adecuarse a los sistemas de gestión de personal 

basada en la inteligencia artificial 

Dada la novedad de estos sistemas, la evaluación del riesgo debe abarcar todos los factores 

relacionados con el trabajo y debe realizarse junto con especialistas en la programación de algoritmos 

para abordar y tener en cuenta la existencia de incertidumbre y riesgos confirmados. En este sentido, 

parece necesario desarrollar procedimientos técnicos estandarizados para la evaluación del riesgo de 

sistemas basados en IA con un aval científico suficiente. El análisis también debe seguir un enfoque 

global para abordar los posibles riesgos de estos sistemas en cuanto a la seguridad y salud en el 

trabajo a diferentes niveles, como en el puesto, la organización, el sector, la región o el país específicos. 

Igualmente, estos sistemas son capaces de evolucionar y aprender por sí solos, por lo que deben 

evaluarse con periodicidad. 

Recomendación 3: aumentar la información y concienciación sobre los sistemas de gestión de personal 

basada en la inteligencia artificial  

Es de suma importancia aumentar la concienciación y difundir conocimientos entre las empresas sobre 

el uso de esos sistemas y lo que conlleva para la seguridad y salud en el trabajo, los departamentos 

de RR. HH., el personal y sus representantes y personas implicadas en la prevención, como los 

inspectores de trabajo y los desarrolladores de sistemas de gestión de personal basados en la 

inteligencia artificial. Sin duda, es preciso formar a gestores y personas trabajadoras en estos sistemas 

con un enfoque sobre cómo pueden afectar a la seguridad y salud en el trabajo y cómo prevenir riesgos 

relacionados. Los esfuerzos de reciclaje y perfeccionamiento profesional deben ir más allá de 

simplemente impartir conocimientos técnicos y deberían orientarse a aportar concienciación, 

conocimientos y comprensión sólidos de cómo funciona la IA y cómo trabajar de manera segura junto 

con ella, además de prever cómo puede la IA cambiar las tareas y el papel de las personas en el trabajo 

y la repercusión de la IA en su salud y su vida profesional. Los esfuerzos de educación no solo deben 

centrarse en la plantilla, sino en los sindicatos, los empresarios y sus asociaciones, así como en 

quienes desarrollan los sistemas basados en IA. Por lo que respecta a los sistemas de apoyo, las 

personas deben disponer de medios para solicitar y recibir apoyo en distintos asuntos relacionados 

con la gestión de personal basada en la inteligencia artificial y sus posibles efectos en la seguridad y 

salud en el trabajo. 

Recomendación 4: desarrollar un marco ético a escala de la UE 

Los expertos a los que se entrevistó también hicieron hincapié en la necesidad del desarrollo de un 

marco ético a escala de la UE que dicte cómo se pueden usar en el lugar de trabajo la gestión de 

personal basada en la inteligencia artificial y los sistemas basados en IA en general. Al mismo tiempo, 

muchos expertos concuerdan en que no bastaría con marcos éticos y que, en cambio, debe 

garantizarse el cumplimiento de las disposiciones legales aplicables a la gestión de personal basada 

en la inteligencia artificial (la legislación sobre seguridad y salud en el trabajo, el Reglamento General 
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de Protección de Datos, o RGPD, la próxima Ley de Inteligencia Artificial y la ley contra la 

discriminación). 

Varias recomendaciones adicionales están relacionadas más directamente con las lagunas de 

investigación y conocimiento que se detectaron. En general, cabe destacar que para reducir y gestionar 

los riesgos y sacar el máximo provecho a las oportunidades de seguridad y salud en el trabajo 

provenientes de sistemas de gestión de personal basada en la inteligencia artificial, es crucial basarse 

en investigaciones sólidas y basadas en pruebas, lo que permitirá diseñar y aplicar intervenciones 

fundamentadas en el lugar de trabajo y políticas y reglamentos a escala nacional o incluso de la UE. 

Las investigaciones centradas específicamente en los efectos de la gestión de personal basada en la 

inteligencia artificial para la seguridad y salud en el trabajo, sobre todo la fundamentada en pruebas 

empíricas, es bastante limitada, y hay numerosas lagunas y mucha necesidad de investigación, tal y 

como han señalado los expertos entrevistados y como se ha indicado en bibliografía académica 

pertinente (p. ej., Comisión Europea, 2013; Kagermann et al., 2013). 

Recomendación 5: realizar investigaciones interdisciplinarias e integrales sobre la gestión de personal 

basada en la inteligencia artificial y la seguridad y salud en el trabajo 

Deben llevarse a cabo más investigaciones interdisciplinarias e integrales sobre cómo puede afectar 

la gestión de personal basada en la inteligencia artificial en materia de seguridad y salud en el trabajo. 

El enfoque general debe incluir, entre otras cosas, el análisis de cómo puede afectar de manera general 

a la seguridad y salud en el trabajo la gestión de personal basada en la inteligencia artificial, cómo 

pueden suavizarse los efectos negativos de la seguridad y salud en el trabajo con un diseño, un 

desarrollo, una aplicación y un análisis transparentes y éticos de los sistemas de gestión de personal 

basada en la inteligencia artificial, cómo asegurarse de que estos sistemas no recopilen datos de las 

personas que no sean necesarios para su funcionamiento, cómo ayudar al personal a ejercer sus 

derechos legales para que esos sistemas no recopilen datos privados innecesarios y cómo ayudarlos 

a desafiar las recomendaciones que hagan y las decisiones que tomen esos sistemas, cómo suavizar 

los efectos negativos en materia preventiva de la gestión de personal basada en la inteligencia artificial 

durante la etapa de desarrollo, etc. 

Recomendación 6: incluir el enfoque de control humano en las investigaciones sobre la gestión de 

personal basada en la inteligencia artificial 

La investigación debe orientarse a determinar hasta qué punto los humanos tienen el control y los 

sistemas de gestión de personal basados en la inteligencia artificial se usan para apoyar a las personas 

trabajadoras, en lugar de sustituirlas, y también debe orientarse a que su desarrollo no cause riesgos 

para la seguridad y la salud en el trabajo. Con una investigación más enfocada, mejoraría la  normativa 

actual, la cual presenta muchos inconvenientes, dado que no se basan en el diálogo social, rara vez 

cubren a las personas trabajadoras, y no incluyen una cláusula de responsabilidad sólida sobre quién 

tiene la culpa cuando estos sistemas provocan daños, entre otros, garantizando que las personas 

siempre se sitúen en el centro, tal y como indicaron varios expertos a los que se entrevistó y como se 

ha señalado en la bibliografía (p. ej., De Stefano, 2021; Ponce del Castillo, 2021). 

Recomendación 7: tener en cuenta cómo interactúan los modelos de gestión empresarial y la gestión 

de personal basada en la inteligencia artificial 

Se necesita más investigación para comprender si bastan los modelos de gestión empresarial actuales 

para evitar y gestionar los riesgos laborales que pueda conllevar la gestión de personal basada en la 

inteligencia artificial. La adopción de sistemas de gestión de recursos humanos basada en la 

inteligencia artificial suele requerir cambios en el modelo de gestión empresarial, por lo que no está 

garantizado que la interacción entre este sistema de gestión basado en la inteligencia artificial y el 

modelo de gestión empresarial actual no provoquen riesgos laborales. Por ello, la investigación debe 

orientarse a evaluar si los modelos de negocio de la actualidad son compatibles con los sistemas de 

gestión de personal basados en la inteligencia artificial y si estos no provocarán efectos negativos para 

la seguridad y salud en el trabajo. Si según la investigación hay una falta de compatibilidad, será 

importante desarrollar modelos nuevos que garanticen la prevención de riesgos laborales cuando se 

introduzcan los sistemas de gestión de personal basados en la inteligencia artificial. 
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Recomendación 8: promover que la investigación y el desarrollo comparta conocimientos sobre los 

sistemas de gestión de personal basados en la inteligencia artificial 

Es necesario que se compartan más conocimientos entre quienes investigan y desarrollan sistemas 

de gestión de personal basados en la inteligencia artificial. Puesto que los sistemas basados en IA 

dependen enormemente de la programación y, a veces, de los macrodatos, para garantizar la 

transparencia, la posibilidad de ser replicados y que esos sistemas no provoquen daños, es crucial que 

quienes desarrollan estos sistemas de gestión de personal basados en la inteligencia artificial 

compartan toda la información pertinente con la comunidad investigadora en general (incluida la política 

y las comunidades de seguridad y salud en el trabajo y otras partes interesadas pertinentes). De esta 

manera, quienes investigan podrán diseñar y llevar a cabo una investigación más precisa y 

fundamentada sobre cómo podrían afectar esos sistemas a la seguridad y salud en el trabajo, lo que 

podría resultar de ayuda a la hora de diseñar herramientas de evaluación de riesgos, medidas de 

prevención, políticas e iniciativas normativas. 

Recomendación 9: las investigaciones sobre sistemas de gestión de personal basados en la 

inteligencia artificial y la seguridad y salud en el trabajo deben ser continuas 

De manera regular, deben realizarse análisis periódicos para determinar si los sistemas de gestión de 

personal basados en la inteligencia artificial siguen siendo seguros. Puesto que los sistemas basados 

en IA son capaces de aprender del entorno y evolucionar, es erróneo dar por hecho que son estables 

y no cambian (Dahlin, 2021). Por ello, los esfuerzos de investigación sobre cómo afecta la gestión de 

personas basada en la inteligencia artificial a la seguridad y salud en el trabajo no solo deben llevarse 

a cabo una vez en la etapa de desarrollo o integración de estos sistemas. Debe realizarse 

periódicamente una evaluación o un análisis para garantizar que los sistemas de gestión de personal 

basados en la inteligencia artificial que antes se consideraban seguros siguen siendo inocuos para las 

personas trabajadoras. 
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