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Qué hara cuando la inteligencia

artificial decida su sueldo
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TENDENCIAS/ La |A podria intervenir en la prediccion de tendencias salariales y también en
la personalizacion de los paquetes retributivos en funcion de las necesidades del empleado.

Montse Mateos. Madrid

El Reglamento 2024,/1689 del
Parlamento Europeo y del
Consejo, del 13 de junio, esta-
blece normas en materia de
inteligencia artificial que mo-
difican algunos reglamentos
anteriores. Entrara en vigor el
afio que viene y es otra piedra
en el camino en una robotiza-
cion de procesos ya impara-
ble. Algunos de los aspectos
que se consideran de alto ries-
go estan relacionados directa-
mente con la gestion de per-
sonas, por ejemplo la obten-
cion de datos biométricos pa-
ra el fichaje; la contratacion o
seleccion de personas, que in-

cluye desde la publicacion de :

anuncios, hastalafiltraciéon de
candidaturas; y otras cuestio-
nes que afectan tanto a las
condiciones laborales como a
la evaluacion del rendimien-
to. Al margen o a pesar de la
normativa, que un robot deci-
da si usted esta bien pagado o
simerece 0 no un aumento de
sueldo parece estar cada vez
mas cerca.

Los datos

La automatizacion de la ges-
tién de personas para reducir
la carga burocratica se re-
monta a hace mas de tres dé-
cadas. En 1991 un grupo de
emprendedores espafioles
fund6 Meta4 para desarrollar
uno de los primeros sistemas
de gestion de némina, una so-
lucién que ha evolucionado
hacia un software de RRHH
al ritmo que la empresa cam-
biaba su accionariado (en
2019 la francesa Cegid adqui-
ri6 la firma espariola).

Hoy la gestion de némina,
la evaluacion del desempefio,
la formacion e incluso los pla-
nes de compensacion forman
parte de lo que se ha venido
en llamar people analytics,
una gestién automatizada de
datos, cada vez mas en manos
de la inteligencia artificial. Un
estudio de Factorial confirma
que la IA permite a los equi-
pos de recursos humanos fil-
trar los candidatos en un pro-
ceso de seleccion, “ahorrando
tiempoy recursos alavez que
garantizan un proceso de se-
leccion mas preciso e impar-
cial”. Esta compania asegura
que sus herramientas aligeran
la seleccion de tal manera que

Dreamstime

el coste por contratacion pue-
de reducirse un 30%y se pue-
den ahorrar hasta 14 horas se-
manales, con lo que el proceso
de contratacion se agiliza un
35%. No parece tan descabe-
llado que sea una maquina la
que decida su subida de suel-
do a partir de los algoritmos
que se desprenden de su vida
laboral.

El potencial

Pero parece que aun queda
un tiempo para eso. Un infor-
me de SD Worx —proveedor
de servicios de RRHH- refle-
ja que el 42% de las empresas
espafiolas esta explorando el
potencial delaTA enlagestion
de personas, y que un porcen-
taje inferior (36%) estd invir-
tiendo enello.

Sin embargo, esta tenden-
ciano esta libre de reticencias.
Integrar la TA en sus procesos
de RRHH no es una de las
principales prioridades para
las empresas. Las organiza-
ciones espafiolas tienen sobre
la mesa otros asuntos. En pri-
mer lugar esta el bienestar fi-
sico y mental de los emplea-
dos (40%), seguido de la flexi-
bilidad laboral (34%), la expe-
riencia de empleado (27%) y
la seleccion y retencion del
personal (22%), mientras que
la integracion de la IA se aleja
conun 8,2%.

En Europa preocupa el bie-
nestar de los empleados
(B37%), laretencion del talento
(32%), 1a flexibilidad (27%) y

Solo el 24%

de las empresas
espaiolas utiliza la
IA generativa en sus
procesos de néminas

Las maquinas
pueden reducir hasta
en un 30% el coste
de contratacion

de una persona

la seleccion y retencion del
personal (34%).

El‘cuédnto gano’

La cuestion del sueldo tam-
bién tendra que esperar, por-
que segun el informe de SD
Worx, en Espaiia solo el 24%
de las empresas utiliza IA ge-
nerativa en sus procesos de
nominas, un 22% en Europa.
En el Viejo Continente la TA
se utiliza mas para hacer un
seguimiento de lanormativay
para hacer los ajustes necesa-
rios, por ejemplo en caso de
modificaciones legislativas
(39%), seguido de la valida-
cion permanente de datos
(34%)), 1a clasificacion de em-
pleados y otros datos (34%), y
la deteccion y correccion de
desviaciones (33%).

En Espana encabeza la lista
la posibilidad de tener una in-
terfaz sencilla y user-friendly
(44%), cumplir y estar al dia
de la normativa vigente

(41%), procesar las néminas
en tiempo real y continuo
(38%) vy, por tultimo, para in-
cluir medidas de seguridad
solidas para datos sensibles
(32%).

Susana Marcos, CEO de
Peoplematters, es experta en
retribucion y reconoce que la
IA ayuda a mejorar la eficien-
cia de los recursos humanos
en asuntos como la identifica-
cion de candidatos, evalua-
cion, seleccion y retribucion,
pero cree que hay que tener
mucho cuidado con todo esto:
“Existe unreglamento que es-
ta poniendo limites. Son siste-
mas de alto riesgo y al final es
necesario que una persona to-
me la decision”. Explica que
la TA permite manejar datos 'y
relacionarlos de manera com-
pleta, “pero es una caja negra.
Como se establecen esas rela-
ciones es algo opaco y no sa-
bemos qué esta aprendiendo
la maquina”. Es por ello que
Marcos cree que la tltima de-
cision debe estar en manos de
una persona: “Deshumani-
zarlo es un error grave”.

LalAylanorma

En la VIII Jornada sobre Ten-
dencias en retribucion y re-
compensa 2025, organizada
por APD (Asociacion para el
Progreso de la Direccion), Vi-
daCaixa y Peoplematters, ce-
lebrada el pasado martes,
Marcos menciond cuatro as-
pectos en los que la TA puede
ser una herramienta util en

asuntos retributivos. El pri-
mero tiene que ver con la
transparencia y la equidad, ya
que permite analizar datos sa-
lariales y de desempefio para
identificar y corregir dispari-
dades salariales promoviendo
la equidad retributiva. Tam-
bién puede ser muy util para
la valoracion de puestos a tra-
vés de algoritmos avanzados,
asegurando que las retribu-
ciones sean justas y estén ba-
sadas en datos objetivos.

El tercer aspecto en el que
la TA puede intervenir es la
prediccion de tendencias sa-
lariales, ajustando las politicas
de retribucién en funcién de
la demanda de mercado y las
habilidades de los empleados.
Y, por ultimo, Marcos men-
cion6 que las maquinas tam-
bién hacen posible la perso-
nalizacion de los paquetes de
beneficios en funcion de las
necesidades individuales de
los empleados, mejorando su
satisfaccion y retencion.

Segtin la CEO de People-
matters este proceso, al igual
que cualquiera relacionado
con la gestion de personas, es-
ta sujeto a una serie de obliga-
ciones, como informar a los
trabajadores y representantes
sobre el uso de la TA de alto
riesgo. Para ello es necesario
obtener una autorizacion y
también se contemplan san-
ciones en caso de uso indebi-
do, incluida la obtencion de
informacion que permita de-
ducir la afiliacion sindical y
orientacion sexual.

Aprender
a trabajar con
el enemigo

La inteligencia artificial
es el nuevo enemigo
laboral, el colega
espabilado, el mas listo
delaclase. Si esta frase
define su sentimiento
hacia la mecanizacién de
sus tareas conviene que
sepa que no es el unico.

e Una investigacién de

la editorial Wiley, basada
en las respuestas de mas
de 2.000 personas en
Norteamérica, revela
que el 96% de los
empleados experimenta
estrés por los cambios
en el lugar de trabajo por
laintegraciéndelalA,

y que 4 de cada 10
tienen dificultades para
comprender cémo
integrarla su trabajo.

El 75% no confia saber
utilizar la IA de manera
eficaz.

® | os directores de
RRHH de las empresas
mas avanzadas en la
gestién de personas

son conscientes de la
importancia del
aprendizaje y desarrollo
continuo en |A para
fidelizar su talento.

La plataforma de soporte
HCM Workhumany
Gallup hizoun
seguimiento de mas de
3.400 empleados entre
2022y 2024, que
confirmé que esta
formacion podria

evitar casi la mitad
(45%) de la rotacion
voluntaria; y cuatro de
cada diez ejecutivos
sénior estan totalmente
de acuerdo en que esta
capacitacion es un pilar
clave en sus esfuerzos de
compromiso y retencion,
frente al 28% de hace
dos afios.

e Un estudio de Skillsoft
descubrié que cuatro de
cada diez encuestados
se preocupan por la
seguridad laboral debido
a la falta de habilidades,
y un tercio no confia
plenamente en sus
capacidades. Casi dos
tercios de los
encuestados calificaron
la capacitaciénen IAde
Su empresa como
regular o mala.



