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. Resumen

El ser humano siempre ha tenido miedo a lo desconocido, sobre todo si ello implica cambiar la forma
de hacer las cosas o de concebir el trabajo. No obstante, a lo largo de la historia ha tenido que adaptarse a
numerosos cambios protagonizados por la tecnologia. En la era actual nos enfrentamos al enigma delalA,y
nos preocupa que su introduccién nos quite el trabajo a los seres humanos. El presente trabajo tiene como
objetivo analizar la relevancia de la Inteligencia Artificial dentro del sector de los recursos humanos y conocer
las principales implicaciones de Big Data y People Analytics, para poder conocer la situacién actual y valorar
el futuro. Con ello espero eliminar esa incertidumbre y demostrar que no todos los cambios son malos, y que
debemos unirnos a las nuevas tendencias para seguir progresando en el mundo laboral, y en la sociedad. Por
ultimo, pretendo demostrar que la IA es mucho mas que los robots.

Palabras clave: Inteligencia Artificial, Big Data, People Analytics, Recursos Humanos, trabajo.

Abstract

Humans have always been afraid of unknown, especially if that implies changing the way of doing
things as we used to or modifiying how we conceive work. However, we’ve all had to adapt to the changes
tecnology has made over the years. Nowadays, we face a new challenge, the Artificial Intelligence, and we
are worried because we think it will steal our jobs. The goals of this study are to get to know the importance
of Artificial Intelligence in Human Resources, find out how Big Data and People Analytics are used in this job,
and learn about the current situation and its future. | hope | can get over the uncertainty of the unknown
and demonstrate how changes are not always a bad thing, we sometimes just need to join the new trends in
order to progress at work and as society. Finally, I'd like to demonstrate that the Al is much more than robots.

Key words: Artificial Intelligence, Big Data, People Analytics, Human Resources, work.



II.  Introduccion

Hoy en dia no resulta extrafio encontrar un ordenador portatil o una tablet como herramienta de
trabajo en lugar de libros pesados y folios desordenados. Apenas se encuentran aulas que no dispongan de
un ordenador de sobremesa, como tampoco fabricas, oficinas o tiendas que carezcan de uno de ellos. En
Espana, en el afio 2021 el 83,7% de los hogares con al menos un miembro de 16 a 74 anos disponia de algun
tipo de ordenador (Instituto Nacional de Estadistica, 2021). Esto significa que hay un gran porcentaje de la
poblacién espafiola que no podria imaginar su vida sin la presencia de un dispositivo electrénico, no sélo por
la cantidad de tiempo que pueden emplear de manera recreativa con él, sino porque se ha convertido en
una herramienta fundamental de trabajo.

A lo largo de los afios nos hemos visto inmersos en diferentes revoluciones industriales conforme el
ser humano y sus estilos de vida han evolucionado transformando los principios econdmicos, sociales,
culturales y tecnoldgicos hasta la actualidad. La Primera Revolucién Industrial, que data de 1760 y tuvo origen
en Inglaterra, comenzd con la introduccién de la maquina de vapor de James Watt y supuso un cambio muy
importante: la mecanizacién del proceso de produccién mediante el uso de la potencia del agua (energia
hidraulica) (Basilio Sanchez, 2018). Previamente se habia creado la primera maquina de hilar que, junto con
este segundo evento, el uso del carbdn y la concentracidn de capitales gestaron la mecanizacién del trabajo.
A partir de 1850 comenzd la Segunda Revolucion Industrial, donde los avances que se originaron en Reino
Unido, pronto se extendieron a otros paises (Francia, Alemania, Bélgica, Japén y Estados Unidos, y a
continuacién Espafia, Rusia e Italia, y el resto de paises de occidente) (Selva Belén, 2016). Se puede decir que
en esta época fue relevante el descubrimiento de nuevos recursos naturales, entre ellos, los metales.
Asimismo, empiezan a utilizarse productos quimicos, explosivos y fertilizantes, asi como nuevas formas de
energia, como la electricidad o el petrdleo (Selva Belén, 2016). Del origen del ferrocarril (1814), la aparicion
de la bicicleta (1817) o de la maquina de escribir (1829), las nuevas formas de produccion en masa, la cadena
de montajey la electricidad, a la Tercera Revoluciéon Industrial a mediados del siglo XX, de la mano de EE. UU,
Japény la U.E (Selva Belén, 2016). Se introduce un elemento totalmente novedoso, la tecnologia, la cual dara
lugar a la “Sociedad de la Informaciéon o del conocimiento”, sucesora de la “Sociedad industrial”,
fundamentada en la adquisicién de informacidn a bajo costo, el almacenamiento de datos y las tecnologias
de transmisidon (Montuschi, 2001). El personal trabajador de la empresa, aunque sigue viéndose desde la
perspectiva de la produccion, se concibe como portador del conocimiento (Forero de Moreno, 2009).
Energias renovables, Tecnologias de la Informacién y del Conocimiento (TIC), vehiculos eléctricos e Internet,
todo ello se ha ido desarrollando hasta dar paso a la Cuarta Revolucién Industrial, la Era de la Digitalizacion,
en la que nos encontramos en el siglo XXI (Selva, Belén, 2016). La mecanizacidon de las tareas en el trabajo,
la aparicidn de la robdtica, el mundo digital y la “nube”, una fuerte relacién entre las personas y la red, los
avances en biotecnologia, nanotecnologia, inteligencia artificial, asi como la creaciéon de nuevos puestos de
trabajo relacionados con la tecnologia, entre otros, son los eventos que estamos viviendo. La diferencia con
las revoluciones anteriores, es que la velocidad a la que se producen los cambios es mucho mayor, como
también lo es su impacto en el sistema econémico, social y cultural a escala mundial (Carrefio Rodriguez,
Salgado Ocampo, & Sudrez Bolafios, 2020).

Desde finales del siglo XX y en el siglo XXI, hemos observado cémo la presencia de los ordenadores
ha crecido en nuestro dia a dia. Casi nadie habria creido cuando comenzaron a comercializarse que fueran a
convertirse en protagonistas de muchos oficios, incluso que llegarian a crear nuevas modalidades de trabajo,
como el teletrabajo. En Espafia, segun el INE, en el afio 2021 el 17,6% de los ocupados de 16 a 74 afios (3,3
millones de personas) afirmd haber teletrabajado (Instituto Nacional de Estadistica, 2021). Pese a no ser un



porcentaje elevado, cabe esperar, dada la situacion de crisis econdmica y sanitaria que se ha experimentado
con el COVID-19, que aumente, adaptandonos al cambio de la mano del avance tecnoldgico. Hoy podemos
afirmar que la revolucidn del mundo digital, de los ordenadores y de las maquinas ha llegado hasta aquellos
oficios que, por su cardcter fundamentalmente humano, no se creia que pudiesen ser compatibles.

Relacionado con los ordenadores aparece el término conocido como “Inteligencia Artificial” en la
busqueda del ser humano por crear maquinas que tuviesen la capacidad de procesar informaciéon como el
cerebro humano, desarrollando la habilidad de solucionar problemas, desarrollar tareas, analizar grandes
cantidades de datos o entre otras, dar respuestas automaticas. Con la introduccién de la IA en el mercado
laboral saltaron las alarmas, si creamos maquinas capaces de actuar como el ser humano é¢desaparecerdn
puestos de trabajo? ¢ habrd despidos masivos? Ante la incertidumbre y el desconcierto de la mayor parte del
personal trabajador, surgid una oposicién a su utilizacidn en las empresas. Sin embargo, debemos pensar que
constituye una oportunidad para ayudar y facilitarnos el trabajo, y lograr como resultado una mayor
eficiencia y eficacia. No debemos concebirla como nuestro enemigo sino como una herramienta mas. De la
misma forma que los tractores eliminaron el esfuerzo fisico que sufrian los agricultores, la IA puede ayudarlos
a conocer cual es el mejor momento para sembrar y cosechar, o qué insumos utilizar (Cueca Silva, 2019, pag.
9), y ayudarlos asi a mejorar su productividad.

Un estudio realizado por la Comisidn Europea, “Artificial Intelligence in EU enterprises” (EUROSTAT,
2020) analizd en 2020 el porcentaje de empresas de la UE que utilizaron algln tipo de aplicacién de la IA,
siendo estas:

— La utilizacién de aprendizaje automatico para analizar macrodatos.

— El andlisis de macrodatos con la ayuda del procesamiento del lenguaje natural.

— Lageneracién de lenguaje natural y reconocimiento del habla a través de chatbots® o agentes virtuales.
— El uso de robots de servicio.

Entre los Estados miembros de la UE, fue Irlanda el pais que obtuvo los resultados mas positivos. Un
23% de las empresas con mas de 10 empleados utilizé en 2020 alguna de las cuatro aplicaciones de la IA.
Espafia se situd en el quinto lugar, junto con Lituania, Portugal y Suecia, reflejando unos resultados del 9%
(EUROSTAT, 2020). Sin embargo, hay que diferenciar que en Espafa son las grandes empresas las que han
incorporado la IA en mayor medida (Ministerio de Asuntos Econdmicos y Transformacién Digital, 2021). En
cuanto a los sectores mas proclives a adoptar la IA destacan las agencias de viajes y reservas de operadores
turisticos, las empresas de informacién y comunicacién y el sector TIC, las eléctricas, y el transporte. Por el
contrario, el sector de la construccidn, la metalurgia y las actividades inmobiliarias muestran datos poco
optimistas (Ministerio de Asuntos Econdmicos y Transformacion Digital, 2021).

Tras haber ubicado la situacion de las empresas en cuanto a la aplicacion de la IA, surge otra pregunta
éden qué departamentos de las mismas se destina mayores recursos para implementarla?

Mediante la realizacién de este trabajo se pretende investigar el uso de la IA en el departamento de
Recursos Humanos. Asimismo, se analizaran dos de las herramientas con mayor auge dentro de la misma en
estos Ultimos anos: Big Data y People Analytics; utilizadas para analizar cantidades inmensas de datos. En
términos generales, en 2020 el analisis de Big Data utilizando técnicas de aprendizaje automatico fue

! Chatbots, un software que utiliza la Inteligencia Artificial para mantener una conversacién en tiempo real por
texto o por voz a través de un sistema informaticoFuente especificada no valida.. También se conoce por el nombre de
asistente virtual, y podemos encontrar ejemplos de ello en las paginas web como un sistema mas rapido de atencién al
cliente.



implementado por el 4% de las empresas espafiolas y el 2% de las europeas (Ministerio de Asuntos
Econdmicos y Transformacion Digital, 2021). El departamento de Recursos Humanos se encarga de
numerosas tareas que involucran conectar con el personal de la empresa, es por eso por lo que resulta ain
mas interesante conocer de qué manera podria resultar atractivo emplear la Inteligencia Artificial. Entre sus
funciones se encuentran: el Reclutamiento y seleccion de personal, la formacién y desarrollo de los
trabajadores, la planificacion, la compensacién y beneficios, la administracidon del personal y las relaciones
laborales y servicios sociales al personal.

Para la realizacion de este trabajo se seguird el siguiente esquema. En primer lugar, se situard la IA
de manera genérica en RRHH mediante su definicién y evolucién. En segundo lugar, se analizara Big Data y
People Analytics a través de un breve paso por su historia, su definicidn, y observando su utilidad en la
Gestidn de los Recursos Humanos. En tercer lugar, se detallaran las posibles ventajas y desventajas de la
aplicacion de estas herramientas. En Ultimo lugar, se investigara sobre su futuro en este oficio y se
desarrollaran las conclusiones.

Por ultimo, antes de comenzar con el contenido principal, cabe destacar que en este proyecto se
utilizaran informes, documentos, revistas y articulos publicados de caracter profesional, asi como datos
proporcionados por fuentes como EUROSTAT, INE o Statista entre otras.



[Il.  Marco teorico

3.1. Inteligencia Artificial: definiciones y evolucién

Evolucion

La Inteligencia Artificial a menudo ha sido retratada en las peliculas de Hollywood como robots. Es
por ello por lo que probablemente en lo primero que una persona piensa al escuchar “Inteligencia Artificial”
es en un laboratorio de ingenieria y un robot que habla, se mueve y actia como un ser humano, y que puede
llegar a convertirse en el mejor amigo de éste o, por el contrario, en su peor enemigo. Si bien la IA puede
personalizarse en forma de robots, aunque no como los de las peliculas, hay muchas otras formas en las que
toma forma y que utilizamos a diario.

Para poder hablar de IA, es necesario mencionar a un importante autor: Alan Turing, uno de los
cientificos mas influyentes del siglo XX. Fue un matematico, légico, informatico tedrico, criptdgrafo, fildsofo
y bidlogo tedrico britanico, que nacié en 1912 en Londres y murié en 1954 (Copeland, 2004), no sin antes
dejar tras de si un enorme legado. El trabajo que lo llevd a la fama fue descifrar los cddigos alemanes de
Enigma? durante la Segunda Guerra Mundial, que permitié a los paises aliados contar con informacidn
privilegiada y necesaria para acabar con la guerra (Lahoz-Beltra, 2013).

Publicé ademas varias obras importantes, en lo concerniente a la IA destacaron dos. Por un lado, en
1937 se conoce la obra titulada “On computable numbers with an application to the Entscheidungs problem”,
sobre la estructuracién de la calculabilidad, que auna los conceptos de “calculo” y “algoritmo”, este ultimo
introducido por primera vez, sentando asi las bases de la Informatica tedrica e impulsando la materializaciéon
de lo que hoy conocemos como un ordenador (Pradilla Rueda, 2014). Por otro lado, en 1950 publica un
trabajo titulado: “Computing Machinery and Intelligence”, considerado en la actualidad como uno de los
articulos de investigacion pioneros en maquinaria inteligente, donde planteé la posibilidad de que una
maquina pudiese desempenar numerosas funciones: desde jugar al ajedrez, a traducir un texto de un idioma
a otro. En el articulo proponia una prueba, llamada Test de Turing, que permitiria saber si una maquina era
inteligente basandose en cuatro capacidades que consideraba imprescindibles para calificarla como tal
(Garcia Serrano, 2016):

2 Enigma era el nombre que caracterizaba a una maquina eléctrica utilizada por la armada alemana durante la
Segunda Guerra Mundial para proteger sus comunicaciones, tanto para cifrar como para descifrar mensajes. Esta
maquina tenia un complejo sistema de encriptado de mensajes, y era capaz de cambiar palabras clave de sus
comunicaciones cada determinado tiempo (Lahoz-Beltra, 2013).



1. Reconocimiento del lenguaje natural de los seres humanos.

2. Razonamiento, es decir, ser capaz de alcanzar conclusiones dadas unas instrucciones, de la
misma forma que un ser humano es capaz de ello.

3. Aprendizaje automatico, tener la capacidad de aprender cosas nuevas y adaptarse. Una de las
caracteristicas para considerar la inteligencia es la habilidad para adaptarse a los cambios.

4. Representacion del conocimiento, mediante la informacion que obtiene y genera
automadticamente, y que almacena.

Era, en esencia, la manera de medir que una maquina pudiera actuar como un ser humano.

Asimismo, gracias a sus investigaciones sobre la morfogénesis de los seres vivos y sus estudios sobre
las causas quimicas responsables de la constitucion de las formas biolégicas y el pensamiento del ser
humano, logra crear el concepto de “pensamiento inteligente”, y, tras la Segunda Guerra Mundial cambio el
sistema de circuitos en el que estaban disefiadas las maquinas, sustituyendo el hardware®por el software?,
facilitando de esta forma el disefio de los ordenadores. Es por eso por lo que este autor se considera el
precursor de los ordenadores (Lahoz-Beltra, 2013).

También cabe dedicarle especial atencidn a John Von Neumann, contemporaneo de Alan Turing, que
compartid sus mismas inquietudes y marcd su paso por la historia de los ordenadores. Nacié en 1903 en
Budapest y fallecié en 1957. Fue matemdtico, fisico y econédmico, y, entre otras disciplinas, contribuyd a
fundar las nuevas bases de la informatica, ya mas parecida a la actual (Pignon, 1999). Se interesé por la
biologia humana, mas concretamente por el cerebro, y contribuyé a los conocimientos sobre mecanica
cuantica y programacién. Apoyandose en los principios que Turing instaurd en la creacién de la “Maquina de
Turing”, Neumann desarrollé la maquina electrénica “a lo Von Neumann”, una concepcién nueva a los
ordenadores que incluia una unidad de calculo muy rapida, una memoria central y un programa de
almacenaje en la memoria (Pignon, 1999) y realizd, entre otras obras, “El ordenador y el cerebro”, publicada
tras su muerte.

Estos dos autores sentaron las bases necesarias para el origen de los ordenadores y las maquinas
inteligentes, por lo que fueron importantes en el desarrollo de los principios de la IA.

3 Hardware es el conjunto de componentes fisicos de los que estd hecho un equipo informatico (GCFblobal,
s.f.). Es decir, es aquello que podemos ver a simple vista, como, por ejemplo, una pantalla de ordenador.

4 Software es el conjunto de programas o aplicaciones informaticas, que hacen posible el funcionamiento del
equipo (GCFblobal, s.f.). Por ejemplo, navegadores, juegos o sistemas operativos.
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¢Cudndo surge el término IA? En 1956 el informatico John McCarthy difunde dicho término junto con
los cientificos Marvin L. Minsky, Nathaniel Rochester y Claude E. Shannon, presentando el concepto por
primera vez en la Conferencia de Dartmouth como “la capacidad de una maquina para simular cualquier
forma de aprendizaje y de inteligencia” (McCarthy, Minsky, Rochester, & Shannon, 2006), y sefialando en la
misma, siete problemas de la IA. En primer lugar, la insuficiencia de los ordenadores para procesar
informacién velozmente y su falta de capacidad para memorizar grandes cantidades como un cerebro
humano, ademds de la incapacidad de las personas de crear programas eficientes para ello. En segundo lugar,
la dificultad para programar un ordenador que simulase y entendiese el lenguaje del ser humano. En tercer
lugar, la dificultad de formar una red neuronal artificial que formase conceptos como el cerebro humano es
capaz de hacer. En cuarto lugar, la complejidad de establecer un criterio para resolver problemas de cdlculo
de manera eficiente (Teoria del tamafio del calculo). En quinto lugar, que la maquina inteligente tuviese la
capacidad de mejorarse a ella misma. En sexto lugar, saber clasificar y describir métodos que
automaticamente resumiesen la informacién a partir de los datos obtenidos. Y, en séptimo lugar, la
creatividad, es decir, la incapacidad de una maquina para tener pensamientos imaginativos (McCarthy,
Minsky, Rochester, & Shannon, 2006).

El nacimiento de la IA fue un proceso largo, necesitd todo un siglo para propiciar el medio adecuado
para su desarrollo. Ademas, ha sido complejo, ya que requirié de la aportacion de los conocimientos de un
gran numero de cientificos, matematicos, ldgicos e informaticos, entre otras disciplinas, para dar el salto a la
evolucidn. Lo que en los inicios del siglo XX resultaba algo desconocido, hoy en dia es de lo mas habitual,
pues existen pocas personas que no hayan oido hablar de IA, aunque desconozcan su verdadero significado
y, sobre todo, existen pocos espacios donde no se utilice en absoluto.

En la llustracion 1 se pueden observar hitos importantes en el desarrollo de la |A, autores, hechos y
avances que fueron necesarios hasta llegar hasta la actualidad, donde presenciamos su introduccion en el
mundo laboral.
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Definicion

A medida que se iba haciendo mas conocido el término IA, han sido numerosos autores los que la
han definido. Entre ellos se encuentran Bellman, quien, en el aio 1978 lo definié como la automatizacién de
actividades vinculadas a procesos de pensamiento humano, tales como la toma de decisiones, resolucion de
problemas, o aprendizaje, o Kurzweil en el afio 1990, que afiadié la palabra “maquinas”, seiialdndola como
el arte de crear maquinas capaces de ejecutar funciones que requieren de inteligencia humana (Lopez
Takeyas, 2007). Continuamente surgen nuevas definiciones en la busqueda de encontrar alguna que se
aproxime mucho mas a la realidad. Mas recientemente, en el aio 2007, Alberto Garcia Serrano seialé que
era un conjunto de técnicas, algoritmos y herramientas que permiten resolver problemas que requieren
inteligencia, y que suponen un desafio incluso para el cerebro humano” (Garcia Serrano, 2016).

En términos generales, la Inteligencia Artificial es un sistema informatico capaz de recrear y realizar
actividades propias de los seres humanos mediante el razonamiento y la conducta. Asimismo, es “la
capacidad de las maquinas para usar algoritmos, aprender de los datos y utilizar lo aprendido en la toma de
decisiones tal y como lo haria un ser humano” (Rouhiainen, 2018). Hay algo que comparten todas las
definiciones, aunque existan diferencias entre ellas, y es que con la IA se pretende simular el cerebro de un
ser humano. Es por ello que acostumbramos a relacionar este término con robots, pues se han creado un
gran numero de ellos con la forma de personas para imitar nuestro comportamiento, pero no son los Unicos
representantes de la IA.

Por tanto, nos podriamos preguntar épara qué querriamos crear mdquinas que se comporten como
una persona si ya existimos nosotros, los humanos? Una de las respuestas radica en la probabilidad de
cometer errores. Ha sido comprobado cientificamente que las mdquinas, en la realizacién de las mismas
tareas que los humanos, cometen una proporcidon de errores significativamente menor que aquellos a
quienes imitan. Otra de las respuestas es la capacidad de aprendizaje automadtico de las maquinas
(Rouhiainen, 2018). Sélo con que se le afiada a la maquina una nueva directriz, es capaz de recordarla y volver
a realizarla cuantas veces sea necesario. Sin embargo, el ser humano no tiene esa velocidad de aprendizaje
y le cuesta mucho mds adaptarse a los cambios e introducir novedades en su rutina. Dentro del aprendizaje
automatico de las maquinas diferenciamos varios tipos: aprendizaje supervisado, en el que los algoritmos
usan datos ya etiquetados u organizados para saber cdmo categorizar nueva informacién, es decir, tienen la
capacidad de identificar algo que previamente se le ha ensefiado; aprendizaje no supervisado, en el que los
algoritmos encuentran la manera de clasificar nuevos datos para categorizar nueva informacién; y, por
ultimo, aprendizaje por refuerzo, donde los algoritmos aprenden de la experiencia, lo que significa que
cuando hacen algo de manera correcta, se les reconoce ese acierto mediante lo que se conoce como refuerzo
positivo (Rouhiainen, 2018).

La IA es de gran utilidad, sobre todo en el mercado laboral. Posibilita eliminar las tareas rutinarias y
mecanicas que realizan los trabajadores, permitiendo que se dediquen a otras mas creativas y productivas e
incluso en aquellas mas importantes. Constituye una oportunidad para las empresas que mejoran su
competitividad y, como consecuencia aumentan sus beneficios. Es una inversion, que ayuda al personal a
adquirir nuevas habilidades y a reducir sus esfuerzos, y consigue que no tengan que aprender
constantemente nuevas formas de trabajo a medida que éstas evolucionan (Corvalan, 2019).

Otra de las caracteristicas que comparten la mayoria de las definiciones de la IA es la capacidad de
las maquinas para manejar datos, y es de especial relevancia ya que en la sociedad y en la economia actual
estamos rodeados precisamente de datos. Las empresas los utilizan para aumentar su productividad, conocer
los gustos y preferencias de sus consumidores, atraer a nuevos clientes, crear estadisticas y prondsticos,
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mejorar sus productosy, por ende, generar mayores ingresos. Los datos son empleados en todos, o casi todos
los oficios, y la IA es la herramienta capaz de analizarlos de una manera rdpida, con baja probabilidad de error
y de forma eficiente. Como consecuencia, libera al ser humano de pasar horas y horas frente a una pantalla
o el papel, realizando cdlculos y escalas de ordenacién. Gracias a ella, se simplifican las tareas de los
trabajadores, que ahorran tiempo y esfuerzo, y afiaden seguridad y fiabilidad. La sociedad también utiliza
datos, por ejemplo, a la hora de decidir en qué momento subir una foto o video a una red social o elegir el
mejor vuelo para viajar a su destino deseado.

Implicacion en el mercado laboral

¢Cémo emplean los datos los distintos sectores del mercado? Resulta sencillo visualizar cdmo
empresas como Amazon los utilizan. Con ayuda de la IA son capaces de rastrear informacidn de sus clientes
para conocer sus gustos y saber qué productos ofrecerles en el momento mds oportuno. En el campo de la
medicina, es capaz de proporcionar a los pacientes un diagndstico mas rapido y preciso detectando cancer
con muestras de sangre (Cueca Silva, 2019). Asimismo, el analisis de datos permite elaborar estadisticas
imprescindibles para el estudio y prevencién de enfermedades. Si nos trasladamos al sector educativo, la IA
puede resultar atil para desarrollar programas que generen estilos de aprendizaje personalizados, adaptado
a las necesidades de los alumnos/as para que desarrollen al maximo sus capacidades (Moreno Padilla, 2019).
Se puede incluso hablar de chatbots, capaces de atender las preguntas y consultas de los estudiantes incluso
en horario no lectivo, o la introduccién de la robética educativa, donde los alumnos/as trabajan en grupo
disefiando, programando y construyendo robots, adquiriendo competencias relacionadas con la formacién
cientifico-tecnolégica (Moreno Padilla, 2019). Nuevamente, en el sector financiero encontramos un
incipiente uso de los chatbots para resolver dudas habituales de los clientes, obtener recomendaciones de
productos o realizar operaciones tales como abrir una cuenta bancaria, realizar una transferencia, un
depdsito, etc. El principal beneficio es que esta disponible las 24 horas del dia para prestar ayuda a los
consumidores y, ademas, recoge informacidn Util para la empresa seguln las preferencias de interacciones de
los usuarios con el contenido ofrecido (Fernandez Bedoya, 2019). La IA permite la personalizacién de
productos y de servicios finales, ofreciendo una experiencia individualizada. Las Apps de los bancos informan
automaticamente del recibo de un pago o el estado de cuenta o gastos inusuales, gracias a la IA. Asimismo,
ofrece ventajas como un mayor control de blanqueo de capitales y prevencidn del fraude, pudiendo detectar
anomalias gracias a la capacidad para analizar grandes volimenes de datos y fuentes de informacién; asi
como facilita el cumplimiento de los requisitos legales y permite acelerar los plazos de concesién de créditos
(Fernandez Bedoya, 2019). En derecho, se habla de SEJ (Sistema Experto Juridico), un sistema computacional
el cual, dado un determinado caso juridico, es capaz de plantear posibles soluciones aplicando el
conocimiento que tendria un experto en esa materia, asi como explicar sus razonamientos de manera
precisa, gracias a la cantidad de informacién de la que dispone para establecer una conclusién fiable. Este
sistema no trata de almacenar informacién para que pueda ser consultada, sino que busca copiar el
razonamiento de los profesionales de derecho para solucionar problemas y enfrentarse a casos practicos
reales (Martinez Bahena, 2012).

En muchos sectores laborales somos capaces de imaginarnos el papel que juega la Inteligencia
Artificial ya que estamos acostumbrados a verlo a nuestro alrededor. Sin embargo, {como se utiliza en
Recursos Humanos? ¢Ha llegado la Inteligencia Artificial hasta este oficio?
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3.2. LaInteligencia Artificial y los Recursos Humanos

El concepto de recursos humanos nace en el siglo XIX, pero no es hasta la Revolucién Digital y del
conocimiento cuando aumenta el interés y la demanda de personal cualificado en las empresas,
convirtiéndose el capital humano en un factor estratégico para las organizaciones (Endalia, 2020). Es por ello,
gue crece la necesidad de establecer un departamento dedicado a la gestién del personal y nace lo que hoy
conocemos por Departamento de Recursos Humanos en las empresas.

Como en el resto de sectores laborales, existid un tiempo donde la tecnologia apenas ocupaba un
lugar en este empleo. Sin embargo, a medida que fue evolucionando y cobré importancia en la sociedad,
también lo hizo en el resto de dmbitos. Si bien es cierto que la IA comenzd a implementarse en aquellas
ocupaciones que requerian mayor esfuerzo fisico de las personas y que eran fundamentalmente manuales,
ya que era notable y medible su ayuda en las labores diarias y en la productividad, en el siglo XIX llega hasta
los sectores que requieren un contacto mas humano. Es por ello, que hoy hablamos de la IA en el sector de
los Recursos Humanos.

Se conocen articulos que datan del ano 2000 en los que varios autores pioneros comenzaron a
relacionar la IA con esta modalidad, explicando sus posibles usos en las diferentes dreas que comprende. De
todas ellas, un estudio realizado por CENTERIS (Conferencia internacional sobre sistemas de informacion
empresarial) en 2019, constaté que la mayoria de los documentos encontrados desde el afio 2000 hasta el
afio 2018 se relacionaban con la administracidn, gestion de la plantilla, y el reclutamiento y seleccion.
Asimismo, se comprobé que la mayor parte de las publicaciones se situaban entre los afios 2009 y 2010. En
concreto, en 2010 el 75% estaban enfocadas en la gestion de RRHH en relacion con la toma de decisiones y
la administracion. De 2011 a 2017, un 33.3% de las investigaciones seguian dedicandose a la parte mas
administrativa, y un 22.2% se preocupaban por determinar el nimero de empleados/as necesarios para el
correcto funcionamiento de las empresas. Cabe destacar, que en el Ultimo afio que comprende la
investigacion de CENTERIS, 2018, se encontrd un creciente aumento de articulos publicados, y un 71.4% de
estos dataron sobre el reclutamiento y la seleccidn, tratando temas como la eleccién de candidatos o la
busqueda de las mejores técnicas de contratacion (CENTERIS, 2019, pags. 137-142). El interés era creciente
por encontrar una plantilla que se ajustase a los objetivos de la empresa y a sus principios, de forma que
fueran mas eficientes y, como consecuencia, mejorasen la productividad de las empresas.

2040 2011 - 2017 2018

IA en la administraciony IA en el reclutamientoy
gestion de plantilla seleccion

IA en la toma de decisiones

llustracion 2. Evolucion del interés de la utilizacion de la IA en RRHH

Nos encontramos dentro de la cuarta revolucidn industrial, protagonizada por los dispositivos
electronicos. En este entorno, aprender sobre IA e implementarla en las organizaciones es fundamental para
gue la misma pueda perdurar en el tiempo y consiga adaptarse al nuevo entorno (Nawaz, 2020). Ha supuesto
una nueva oportunidad para un mejor desarrollo de la direccién empresarial, coordinacion, solucién de
problemas y colaboracidn entre los empleados y la organizacidon. Asimismo, ha permitido a las empresas
alcanzar una posicidn ventajosa con nuevas estrategias, mediante la introduccién de innovacién en la rutina
laboral (Jia, Guo, Li, Li, & Chen, A Conceptual Artificial Intelligence Application, 2018). Su implementacién ha
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producido cambios en la manera de gestionar los Recursos Humanos, introduciendo nuevas formas de
seleccionar y reclutar al personal, de analizar los puestos, de planificar y de administrar al personal. La
tecnologia estd en constante evolucién y la mejor forma de no quedarse atras es encontrar la manera de
adaptarse a ella, por ello, adoptar esta tecnologia en las empresas es crucial para aprovechar las
oportunidades que ofrece y progresar. El departamento de Recursos Humanos se encarga de una conjuncion
de diversas tareas que requieren conectar con el personal de la empresa.

Los esfuerzos se han concentrado durante varios aifios en implementar la IA en las fases del proceso
de reclutamiento y seleccion, dos de las funciones bdasicas del area de RRHH que consisten en atraer a
candidatos competentes para cubrir las vacantes existentes en la organizacion. Se trata de una fase muy
importante, ya que contratar a un nuevo trabajador puede mejorar notablemente la productividad de la
empresa o producir el efecto contrario. Hay dos tipos de errores en el reclutamiento: el error tipo 1, contratar
a una persona que no realiza de manera adecuada el trabajo para el que ha sido contratado; vy el error tipo
2, que se produce cuando no contratamos a un candidato que hubiese sido buen trabajador (Ramos
Villagrasa, 2021). Son errores comunes que cometen los seleccionadores y la razén es que estdn sometidos
a sesgos. En las entrevistas, la persona entrevistadora puede tender a juzgar el comportamiento del
entrevistado en base a un comportamiento que ha observado o un atributo, es lo que se conoce como efecto
halo. También podemos encontrarnos a un seleccionador que tienda a ser demasiado generoso con sus
puntuaciones en la valoracién de los candidatos, sin atender a las caracteristicas objetivas, es lo que se
conoce como efecto generosidad (Ramos Villagrasa, 2021). Para evitar estas situaciones, podriamos dejar
gue una maquina valore comparando caracteristicas, con la formacidn y la experiencia que requiere el
puesto, o que un robot realice las propias entrevistas eliminando la subjetividad. El objetivo final es encontrar
ala persona ideal para el puesto de trabajo, que no necesite excesivo tiempo para adaptarse y tenga un buen
desempefio laboral. Utilizar un asistente virtual, capaz de responder las preguntas frecuentes de los
candidatos antes de la entrevista, hara que estos estén seguros sobre continuar el proceso de seleccién y
evitara perder el tiempo a los reclutadores (Jatoba, Gutierriz, Odete Fernandes, Teixeira, & Moscon, 2019).
Somen Mondal, director ejecutivo de Ideal, afirmd en una entrevista para Financial Post, que, gracias a la
utilizacidn de la 1A consiguid reducir un 71% los costes de seleccion vy triplicar la eficiencia del proceso
(Deveau, 2017). En 2020, RTVE hablé de maquinas capaces de realizar entrevistas, evaluar respuestas,
analizar curriculums y realizar rankings (RTVE, 2020). La IA facilita el trabajo de los reclutadores,
permitiéndoles destinar tiempo a actividades que no pueden ser sustituidas por una mdaquina por requerir
creatividad (Jatoba, Gutierriz, Odete Fernandes, Teixeira, & Moscon, 2019). Asimismo, ayuda a mejorar la
posicion estratégica de las empresas. Segun Cox, CEO de Hays, la IA hace que la contratacidon sea mas justa 'y
evita contrataciones fallidas.

Es fundamental que un nuevo trabajador se adapte a la empresay al puesto de trabajo cuanto antes
para alcanzar su desempefio éptimo, es por ello que cobra importancia el proceso de acogida. Cada
organizacion tiene sus particularidades, y es conveniente que el trabajador que se incorpora las conozca.
Desde RRHH se debe planificar su llegada mediante un plan o manual de acogida (Ramos Villagrasa, 2021), y
para facilitar esta tarea mediante la |A se podria proporcionar de forma rapida y precisa, toda la informacion
relativa al organigrama de la empresa, nombres y teléfonos o direcciones de contacto de las personas a las
gue deberia buscar en caso de tener dudas o necesitar ayuda, y otras cosas de interés (Ahmed, 2018). De
esta forma, se agilizaria el proceso de adaptacion.

Otra de las funciones del darea de RRHH es la administracion del personal, que comprende la
realizacion de nédminas, el control de asistencia de los trabajadores, mantenimiento de las bases de datos,
control de costes del personal, procedimientos legales y gestionar la plantilla. A este respecto, la IA adquiere
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un papel fundamental. Por ejemplo, en el momento de solicitar y elegir vacaciones, un programa puede
comprobar la disponibilidad de dias, evitando confusiones y gestionando de forma eficiente la plantilla de la
empresa (Ahmed, 2018). También resultaria Gtil para administrar los horarios de los trabajadores y evitar
solapamientos o errores (Ahmed, 2018).

En el contexto en el que nos encontramos, es necesario que los trabajadores continden formandose
(Aguelo Arguis, 2022). Surgen nuevas filiales en otros paises, reformas laborales, cambios sociales y
variaciones en las formas de trabajar. La IA podria ayudar al departamento de formacion a detectar
necesidades, como competencias que requieren los trabajadores para adaptarse al mercado y exigencias del
puesto o de la organizacién, analizar nuevos nichos de mercado, cambios en las tendencias, y sefialar los
puntos subsanables con formacién. Tras ello, el formador elegiria como impartir la informacion y realizar una
evaluacidn, planificacidon e implementacion de la misma para aquellos trabajadores que la necesitan. La IA
nos puede ayudar a detectar las deficiencias de nuestra plantilla y necesidades, y encontrar soluciones para
alinearse con los objetivos empresariales. En la actualidad, también existen robots que actian como
formadores, y son capaces de mejorar la calidad del aprendizaje y la eficiencia del mismo en los trabajadores
ajustandose a las demandas de los mismos (Jia, Guo, Li, Li, & Chen, A Conceptual Artificial Intelligence
Application, 2018).

La planificacion, directamente relacionada con la toma de decisiones, tiene como objetivos realizar
inventarios de perfiles de puestos, evaluaciones de las capacidades y del potencial de los trabajadores,
programar promociones, ya sea internas, externas o mixtas, asi como evaluar el desempeio de los
empleados y elaborar planes de desarrollo para los mismos. A través de la IA se puede implementar un
sistema que evalle el rendimiento de los trabajadores para conocer a aquellos con mayor potencial, que
trabajan por encima de lo que se esperay, de esta manera, promocionarlos para evitar la pérdida de talento.
Podemos llevar un control minucioso de la organizacidn y sus trabajadores. Actualmente esta siendo utilizada
para identificar comportamientos que causan un mal desempefio laboral, o patrones de estrés laboral y
prevenirlos a tiempo (Ahmed, 2018). Permite recopilar datos globales para analizarlos junto con informacién
interna y externa de la organizacién, y obtener estadisticas. Tras ello, el personal puede evaluar y ajustar la
estrategia empresarial teniendo en cuenta los cambios del entorno y de su propia situacidn. Y, en ultima
instancia, tomar decisiones basadas en informacion correctamente contrastada (Jia, Guo, Li, Li, & Chen, A
Conceptual Artificial Intelligence Application, 2018).

Para la funcion compensacion y beneficios también puede resultar atil. En ella se realizan
valoraciones de puestos, estudios salariales, establecimiento de retribuciones, incentivos, planificacion de
retribuciones o analisis de los beneficios de prevision. Con la IA se podria registrar la actividad de los
trabajadores, las funciones y tareas que realizan, y las horas que pasan en su puesto de trabajo, asi como el
rendimiento de personas y maquinas teniendo en cuenta aspectos como los clientes o la interaccidon con
companeros (Jia, Guo, Li, Li, & Chen, A Conceptual Artificial Intelligence Application, 2018). De esta forma,
facilitaria el control y la toma de decisiones de la organizacidon y se distribuiria objetivamente el salario. Como
consecuencia, se evitarian malas compensaciones y reclamaciones. Por otra parte, resultaria util para la lucha
en la igualdad de salarios (Ahmed, 2018). La retribucién es casi siempre el factor mas importante para los
trabajadores, y es el principal elemento motivador e influyente en su satisfaccién, por ello es crucial que se
ajuste a sus necesidades (Urbina Pérez, El sistema de retribuciones en la empresas, 2022). Facilita la
valoracion de puestos, y la previsiéon de incentivos y complementos, mejorando la gestidén de los costes.
Podemos analizar las preferencias retributivas de los trabajadores, si prefieren una retribucidn extrinseca
directa, o indirecta (servicios, proteccién y tiempo no trabajado) y, con ello, ofrecer una retribucion
personalizada para que los trabajadores se sientan valorados, integrados en la organizacion y satisfechos.
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Otra de las funciones de RRHH son los servicios sociales al personal. De entre ellos destaca
significativamente la salud e higiene en el trabajo por lo que supone frente a la empresay a los trabajadores.
La prevencién de riesgos es clave para evitar accidentes, se trata de adoptar las medidas que contiene la Ley
31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales en la que se enuncia, entre otros, el deber
de proteccion del empresario a sus trabajadores, y afiadir cualesquiera que sirvan para velar por la salud y
seguridad de estos. La IA se podria implementar para descubrir los comportamientos habituales de los
trabajadores que pueden desembocar en accidente y de esta forma alertar a los mismos y al personal de
RRHH para evitarlos. A través de un andlisis de los datos registrados sobre el historial de accidentes laborales
de la empresa, puede abstraer los patrones que se repiten, circunstancias no fortuitas, y realizar un informe
sobre las causas e incluso proponer soluciones. Ademas, se estdn empezando a utilizar juegos de realidad
virtual para implementar formacion en riesgos laborales de una manera mas creativa y didactica. Es crucial
para las empresas analizar datos y obtener informacion valiosa antes de tomar decisiones importantes, sobre
todo en el caso de sus empleados.

Una de las dificultades a las que se enfrentan las organizaciones, es la opinién del personal trabajador
o de personas externas sobre la falta de transparencia o de objetividad en la toma de decisiones en casos
como despidos o contrataciones (Urbina Pérez, Politicas y estrategias retributivas: Un marco retributivo
basico, 2022). Para evitarlo, utilizar programas tecnoldgicos es una buena solucién. El ser humano es casi
incapaz de dejar atrds sus prejuicios o preferencias, como también es probable que no siempre esté al 100%
fisica y mentalmente en el trabajo. Por ello, una mdquina es el companero perfecto. Como se puede observar,
la IA no tiene el propdsito de reducir el capital humano de la empresa, sino que es una herramienta de ayuda
para promover la creatividad, disminuir la tasa de error, facilitar el analisis y recogida de datos, y minorar la
subjetividad en los procesos de seleccidn. Se trata de conseguir la cooperacidn entre los trabajadores y las
maquinas. Todas estas aplicaciones de la IA se llevan a cabo gracias a herramientas como Big Data y People
Analytics.
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IV. Herramientas de la IA: Big Data y People Analytics

La IA recoge un gran numero de sistemas que utilizan algoritmos y analizan datos para realizar
funciones igual que un ser humano. Dos de las herramientas que mayor auge estan teniendo en las industrias
son el Big Data y People Analytics, que comparten un mismo objetivo: establecer patrones, usar estadisticas
y tener estimadores para tomar decisiones en tiempo real acerca de un acontecimiento (Cowls & Schroeder,
2015).

4.1. Definicion y breve repaso por la historia

Big Data

Alrededor del afio 1990 se origina el término Big Data, en referencia a una cantidad de datos que
superaba la capacidad del software tradicional para capturarlos, administrarlos y procesarlos en un tiempo
razonable y que resultaba dificil de analizar mediante herramientas tradicionales (Toro & Laniado, 2019). Es
cierto que mucho antes de la aparicién de este término, las empresas analizaban datos y estadisticas sobre
todo en profesiones como el periodismo y el marketing. Sin embargo, hay una clara diferencia entre los
métodos tradicionales y la introduccién del Big Data, que utiliza la IAy la estadistica para analizar informacion
y encontrar patrones en los datos con los que trabaja. Este elemento diferenciador es lo que, en 2001, Doug
Laney denomina como “las 3 V” de los datos masivos, y que precisamente es lo que caracteriza y hace Unico
a este sistema: volumen, referido a la enorme cantidad de datos que almacena y procesa; variedad, dada la
diversidad de datos por su origen o fuente, tipo, formato o estructura que es capaz de procesar; y, velocidad,
por la rapidez con que los datos son creados, accedidos, almacenados y procesados, en tiempo real. En la
actualidad se han afiadido otras “V”, entre las que podemos encontrar, veracidad, visualizacién, valor o
volatilidad (UNIR, 2020). Nunca anteriormente se habia dado la conjuncién de estos componentes en un
mismo software, y Big Data dio lugar a un nuevo paradigma en el mundo de la informacién y la tecnologia
del analisis de datos.

Para entender como hemos llegado hasta Big Data, debemos conocer los acontecimientos
precursores a él. Desde el concepto de “memoria virtual” de Fritz- Rudolf Glntsch en 1956 donde mostraba
la idea de que el almacenamiento podia ser infinito sobrepasando las limitaciones de almacenaje del
hardware, o la Era de la Automatizacion en los afios 60, donde se empieza a gestar sistemas de computacion
para automatizar los sistemas de inventario en las empresas (Vodafone, 2018), la fundacién de la World Wide
Web por Tim Berners-Lee en 1989, el primer informe de base de datos en 1992 y “El Problema del Big Data”
en 1995 que Michael Cox y David Ellsworth, investigadores de la NASA, relacionaban con la dificultad de los
sistemas informaticos contemporaneos para manejar el aumento esporadico de los datos (Vodafone, 2018).
A mediados del 2011 comenzaba a hacerse conocido el término y, en el afio 2013 Big Data se convirtié en
protagonista de revistas de temadtica cientifica, sociolégica o tecnoldgica, también de blogsy de redes
sociales, llegando incluso a convertirse en el tema principal de publicaciones econémicas y empresariales y
las de divulgacién mas popular (Tascon, 2013). No es de extrafiar, ya que para las organizaciones resulta de
gran interés aprovecharse de las ventajas de tener en su poder un gran nimero de datos analizados. A partir
de ese momento se ha utilizado en un gran nimero de sectores e industrias.

Por ejemplo, en marketing el Big Data ayuda a las empresas a analizar enormes cantidades de datos
extraidos de las redes sociales (likes, comentarios, interacciones con videos y publicaciones, etc.), y observar
el trafico en la web de las mismas para mejorar la toma de decisiones, disminuir costes y aumentar las ventas
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(Duque & Villa, 2016). Asimismo, puede proporcionar a la empresa una visidn global de las tendencias del
mercado, los patrones de compra de los clientes y los ciclos de mantenimiento, informacidn clave para la
misma (Wang, Gunasekaran, Ngai, & Papadopoulos, 2016). En el sector educativo, es capaz de crear
actividades personalizadas y asesorar a los estudiantes segln sus necesidades y resultados académicos. Por
otro lado, puede resultar de ayuda para los profesores para predecir el rendimiento académico de los
estudiantes y adoptar medidas para mejorarlo, y, por ultimo, a las instituciones para tomar decisiones en el
ambito cientifico (Cowls & Schroeder, 2015). Como vemos, se estd convirtiendo en una poderosa
herramienta que permite a las organizaciones de todo tipo tomar decisiones estratégicas, basadas en hechos
gue estan ocurriendo en tiempo real (Osuszek & Stanek, 2016). Y es esta otra de sus grandes ventajas, el
tiempo real.

Factores como la existencia de una enorme cantidad de pdginas web en Internet mediante las cuales
se desarrollan numerosas actividades personales como, por ejemplo, transacciones y compras, y el creciente
el uso de dispositivos electronicos moéviles repletos de aplicaciones instaladas en ellos, han determinado el
cambio radical en el sector de la gestidon de la informacidon en el interior de las organizaciones y por
consiguiente, han contribuido a la creacion del Big Data (Duque & Villa, 2016). Sabemos que las empresas
cada vez con mayor frecuencia trabajan con elevados volumenes de datos o macrodatos, es lo que se conoce
como Big Data, pero, équé es exactamente?

El diccionario de inglés de Oxford lo define como un “conjunto de datos muy grandes que son
producidos por personas que usan Internet y que solo pueden almacenarse, entenderse y usarse con la ayuda
de herramientas y métodos especiales”. McKinsey Global Institute (MGl), también define este término en
uno de sus estudios publicados en junio de 2011 y afiade que su tamafio “va mas alla de la capacidad de
captura, almacenado, gestion y analisis de las herramientas de base de datos” (Schmidt, 2014). En 2012
Gartner lo definié como “activos de informacidn caracterizados por su volumen elevado, velocidad elevada
y alta variedad, que demandan soluciones innovadoras y eficientes de procesado para la mejora del
conocimiento y la toma de decisiones en las organizaciones” (Schmidt, 2014). Por lo tanto, se trata de una
tecnologia capaz de procesar un gran numero de datos variados, que se producen a mayor velocidad de la
gue herramientas tradicionales son capaces de procesar y que ofrece la posibilidad de trabajar con ellos
cualquiera que sea el formato en el que estén en un corto periodo de tiempo (Schermann, Hemsen, &
Buchmiille, 2014). Proporciona “la informacidn adecuada al receptor adecuado en la cualidad requerida y en
el momento adecuado” (Chen, Chiang, & Storey, 2012).

Si ya se habia experimentado un uso creciente de esta herramienta, en situaciones como la crisis
socioecondmica provocada por la pandemia del COVID 19 se vuelve fundamental y el mejor aliado para
Gobiernos y organizaciones. Por un lado, la mayoria de los Gobiernos se han visto obligados a acudir a la
ciencia y tomar decisiones basadas en datos para conseguir respuestas y tratar de manera efectiva los
desafios causados por COVID-19. Por otro, las organizaciones han tenido que desarrollar de manera répida
capacidades analiticas para poder continuar con sus negocios y prepararse para un futuro incierto (Henke,
Puri, & Saleh, 2020) mediante un analisis en tiempo real de datos y de informacién contrastada. Las
empresas se pueden beneficiar de este sistema de analisis de datos para tomar decisiones como seleccionar
una cuota o segmento del mercado en el que realizar una inversién, predecir los riesgos potenciales a los que
se enfrenta, averiguar la tendencia de crecimiento o decrecimiento de la economia en diversos sectores, asi
como identificar posibles socios y proveedores o desarrollar nuevos productos y servicios para clientes segun
las nuevas necesidades derivadas de la pandemia (Sheng, Amankwah-Amoah, Khan, & Wang, 2020). Las
grandes y las pequefias y medianas empresas se han visto afectadas con pérdidas econémicas, han reducido
significativamente sus ventas en determinados productos y han experimentado al mismo tiempo la falta de
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produccién de otros, diminucién de compra en tiendas fisicas y aumento de la compra online, reduccién de
la plantilla debido al aumento de bajas laborales por el incremento de contagios del COVID, y no siempre han
podido adaptarse con rapidez a estas nuevas situaciones que no habian sido previstas (Sheng, Amankwah-
Amoah, Khan, & Wang, 2020). Entre las consecuencias, se han observado cambios en el comportamiento de
los consumidores que, aunque podrian ser temporales para una gran parte de ellos, también podrian ser
permanentes para el resto (Sheth, 2020). Es por eso que es fundamental que se analicen estas nuevas
preferencias y necesidades mediante los nuevos datos generados de registro de compras, opiniones de los
clientes o tendencias globales. El objetivo es utilizar los datos para prever escenarios futuros y poder
responder de manera mas efectiva a ellos disefiando, por ejemplo, servicios y modelos de gestién, y
explorando las posibles consecuencias de estas decisiones, consiguiendo mitigar el impacto de crisis globales
impredecibles similares a la del COVID-19 con un elevado nivel de incertidumbre, de manera inmediata y con
una recuperacion rapida.

People Analytics

People Analytics es una herramienta similar a Big Data, disenada para el analisis de datos a partir de
la IA. Sin embargo, existe un elemento diferenciador que lo caracteriza. Se trata de una técnica de andlisis de
datos fuertemente relacionada con la toma de decisiones desde Recursos Humanos. Se trata de un conjunto
de herramientas, tecnologias y practicas capaces de convertir datos de personas en inteligencia procesable
(Alight, 2020). Se focaliza, por tanto, en el analisis de informacién sobre las caracteristicas de los empleados
en una organizacién. Se diferencian dos tipos de datos provenientes de los trabajadores, los relacionados
con los rasgos, que son caracteristicas de la personalidad de los seres humanos relativamente estables en el
tiempo (Ramos Villagrasa, 2021), y permiten obtener predicciones fiables ya que las caracteristicas se
mantienen a lo largo del tiempo. Los relacionados con el estado de la persona, es decir, caracteristicas de las
gue cambian, como la edad, el nivel de educacién o el estado y posicién laboral (Leonardi & Contractor,
Better People Analytics, 2019). Si encontramos estas caracteristicas, podremos desarrollar patrones en el
buen y mal desempefio de los trabajadores y, cada vez que se observen, corregirlos.

Paul Leonardi y Noshir Contractor recogen en su informe “Better People Analytics” para la revista
Harvard Business Review una frase de interés para entender la importancia de People Analytics.

“De la misma forma que un neurdlogo puede identificar caracteristicas en las arterias
para predecir enfermedades (...), las organizaciones pueden hallar caracteristicas en la
estructura de la empresa y la organizacién y predecir la efectividad de los empleados y los
equipos informaticos”.

(Leonardi & Contractor, Better People Analytics, 2019)

En RRHH hablamos del analisis de personas. Seria poco realista pensar que, hasta la introduccién de
la IA, las empresas no habian mostrado interés en recoger datos y analizar a capital humano. En 1911
Frederick Taylor, que instaurd el taylorismo, tuvo inquietudes por crear un sistema de organizacién del
trabajo que mejorase la productividad de los trabajadores (Valencia, Breve historia de People Analytics en 6
libros recomendados, 2017). Entre 1914 y 1918 durante la Primera Guerra Mundial, la American
Psychological Association (APA), una organizacion cientifica y profesional de psicologos estadounidenses,
lleva a cabo una investigacion sobre la inteligencia y las aptitudes necesarias para la asignacién de roles en
la estructura organizativa del ejército norteamericano (Aguinis & F. Cascio, 2005). En 1923 Elton Mayo sefald
un elemento hasta ahora no contemplado en el andlisis de la productividad de los trabajadores, sostenia la
importancia de satisfacer una serie de necesidades y condiciones en el entorno laboral en los mismos. Por
ejemplo, estudio las condiciones de iluminacién y el trabajo en equipo. En 1978 Jac Fitz-Enz mostré que el
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area de los RRHH es una disciplina medible como cualquier otra relacionada con el trabajo, defendia la
posibilidad de analizar el rendimiento de los recursos humanos de una organizacién desde el punto de vista
financiero. En 1990 Myers Briggs crea lo que se conoce como MBTI “Myers Briggs Type Indicator”, un
cuestionario de personalidad que aborda cuatro dimensiones: “Introversion-Extraversién, Sensacion-
Intuicién, Pensamiento-Sentimiento y Juicio-Percepcién” (Furnham, 2020), utilizado en la actualidad en
diversos escenarios para seleccionar y clasificar a personal. Authoria, en el afio 2000, fue el primer “Talent
Mangement System”, un paquete de software destinado a las empresas capaz de analizar en las fases de
reclutamiento, gestion del rendimiento, aprendizaje y desarrollo y gestién de compensaciones (Garcia
Melgar, 2020). En 2001 Brian E. Becker publicé un libro que analizaba los indicadores de desempefio de los
RRHH, llegando a la conclusidon de que la estrategia y las actividades corporativas, junto con los recursos
humanos de la organizacidn, son necesarios para alcanzar buenos resultados econémicos (Valencia, Breve
historia de People Analytics en 6 libros recomendados, 2017).

Desde que aparecié la idea de desarrollar un software para la gestién de RRHH, se ha hablado de
conceptos como HR Analytics, Talent Analytics, Workforce Analytics, o Predictive Analytics, entre otros. No
fue hasta 2007 que se empezé a hacer conocido el término People Analytics, y su origen tuvo mucho que ver
con Google, empresa mundialmente conocida y con gran relevancia por su impacto econémico y social en el
mundo que hoy conocemos. Por aquel entonces, el departamento de RRHH de Google se transformé en lo
gue denominaron “People Operations” (P Ops), y a la actividad analitica que realizaban una serie de
trabajadores en este departamento sobre la plantilla de su organizacién la llamaron “People Analytics”
(Valencia, Tres lecciones de Google en People Analytics, 2017). Comenzaron a evaluar el trabajo de los
entrevistadores y seleccionadores, para comprobar en qué medida eran capaces de predecir el rendimiento
futuro de los candidatos en la empresa, demostrando que las entrevistas no eran suficientemente eficaces
para tales fines, y uno de los mayores problemas eran los sesgos del entrevistador (Valencia, Tres lecciones
de Google en People Analytics, 2017).

Las empresas siempre enfocan su actividad y sus recursos de manera que puedan conseguir la mayor
productividad siendo eficaces y eficientes, con el menor coste econémico. Para ello, no sélo es importante
la mecanizacién del trabajo, sino también los trabajadores, puesto que son quienes se encargan de que los
procesos lleguen a término y se consigan los objetivos finales. Con esta idea, podemos entender dos
necesidades para utilizar People Analytics: conseguir los mejores candidatos que se ajusten en la mayor
medida posible al puesto y a la organizacion y ajustarse a la sociedad. Debemos pensar que se ha producido
una gran transformacion en la ideologia de la sociedad desde los inicios de la industrializacion, y que esta es
un elemento de gran interés para las empresas ya que, por ejemplo, su reputacion, depende de lo que la
sociedad opine de ellas. Una mala imagen, significa un descenso en las ventas y, consecuentemente, en los
beneficios. Por tanto, han crecido las preocupaciones de las organizaciones por eliminar sesgos vy
discriminaciones dando importancia a lo realmente importante: la persona. Para ello, es necesario
imparcialidad, algo de lo que carecen las personas dada su condicién de ser humano, y es por eso que se
busca automatizar procesos y delegar ciertas funciones en maquinas y programas informaticos.

Google supo adaptarse exactamente a estas nuevas necesidades, disefié un sistema para evitar
“falsos positivos” y “falsos negativos”, asi como los sesgos. Tras realizar un analisis estadistico de las
entrevistas, el equipo de Google determind que para que tuvieran predecir el desempefio de un candidato/a
con un 86% de confianza, era necesario realizarle cuatro entrevistas, y denominé esto como la "Regla de
Cuatro" (Valencia, Tres lecciones de Google en People Analytics, 2017). Fue importante el caso de Google
porque, aunque otras empresas ya estaban utilizando sistemas de analisis de datos, fue cuando se dio el gran
salto. Hasta la actualidad, ha desarrollado algoritmos matematicos que utilizan las estadisticas para eliminar
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la subjetividad de las contrataciones y mejorar la toma de decisiones. Por ejemplo, mediante encuestas
reunen informacion relativa a actitudes, comportamientos o datos de personalidad que luego analizan los
algoritmos para predecir el ajuste persona-organizacién (Shrivastava, Nagdev, & Rajesh, 2018). Su éxito ha
demostrado que para que una empresa crezca debe estar liderada por un equipo que esté dispuesto a
innovar y a utilizar herramientas como People Analytics siguiendo el modelo que el mismo ha implementado

(Sullivan, 2013). Con todo ello, y tras conocer la importancia y relevancia de la psicologia del trabajo en
seleccion de personal, asi como la necesidad de encontrar trabajadores ideales para cada puesto de trabajo
en las empresas, en 2010 se culmina la analitica predictiva, como la capacidad de predecir comportamientos
y resultados en el personal de una empresa.

La industria o sociedad del conocimiento, ha dado lugar a la economia del comportamiento, la cual
explosiond con la introduccion de redes sociales de libre acceso que permitieron acceder y recopilar enormes
cantidades de datos empleados para predecir posibles conductas de los usuarios y encontrar patrones de
comportamiento (Zangaro & Szlechter, 2020). La identificacién de estos patrones se relacioné con los
algoritmos vy, junto con los datos masivos provocd la necesidad de medir la actividad, productividad,
eficiencia, motivacion o implicacion y satisfaccion de los trabajadores, asi como de detectar talentos y disefiar
estrategias de personal (Zangaro & Szlechter, 2020), derivo en la aparicidn de People Analytics, aunque para
ello, fue necesario un impulso tecnoldgico y el desarrollo de softwares para el analisis de datos, y un cambio
de pensamiento en la concepcion de los recursos humanos de las empresas: el personal trabajador como el
pilar de una organizacién. Por tanto, es una herramienta que reune informacién obtenida de numerosas y
diversas fuentes y es capaz de realizar predicciones futuras en situaciones y condiciones similares, predecir
el desempefio, la adecuacidn al puesto y a la organizacion, y la posibilidad de absentismo laboral.
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4.2. Ventajas e inconvenientes de utilizar Big Data y People Analytics en RRHH

Siempre que se habla de tecnologia suceden dos reacciones al mismo tiempo. Hay quienes felicitan
el progreso y contemplan las ventajas, y hay quienes se asustan y comienzan a repetir como un mantra un
listado gigante de los inconvenientes.

La IA puede contribuir a la mejora del desempefio de la organizacidn. Su principal objetivo es ayudar
a las personas del departamento de recursos humanos en la toma de decisiones y mejorar la eficiencia de su
trabajo proporcionando una informacién a la que seria muy costosa de acceder de otro modo. Podemos
observar sus beneficios en las diversas funciones que componen la gestion de recursos humanos. Las ventajas
de la A las encontramos materializadas en Big Data y People Analytics.

Big data

El Big data, como ya se ha explicado, nos permite analizar datos provenientes de diferentes fuentes
de informacién, desde aquellos obtenidos en la interaccidén de un individuo en sus redes sociales o mediante
el correo electrdnico, hasta los recabados en el puesto de trabajo. Por ejemplo, es capaz de comparar salarios
entre empresas, conocer el tipo de retribuciones que prefieren los empleados (extrinsecas o intrinsecas,
econdmicas o no monetarias), registrar todas las tareas que se realizan en cada puesto y el rendimiento de
cada trabajador, o detectar las necesidades de la organizacién y su personal. Tener una base fundamentada
para la toma de decisiones, podra ayudar a mejorar los valores organizacionales y reforzar la cultura, misién
y visién de la empresa. Sin embargo, disponer de un software que nos permita obtener nueva informacion,
pero no ser capaces de analizarla no resulta de utilidad para la organizacién (Hatibi Zagmal, 2018) es ahi
donde la ventaja supone al mismo tiempo un inconveniente. Por ejemplo, de nada sirve realizar durante 3
afios un estudio de las ventas del departamento textil, y observar que cada afio a finales de agosto y en el
mes de septiembre aumenta notablemente el consumo de ndérdicos y ajuares de cama, si no encontramos a
qgué se debe, es decir, la relacién. En este caso, podria resultar que incrementase como consecuencia del
ingreso en residencias o en pisos de los estudiantes al acercarse el inicio del periodo de clases. Esta
informacidn, que a priori solo parece ser interesante desde el punto de vista de marketing, se extiende a
otras areas de la organizacidn. Ese pico de ventas hace que sea un mes agobiante para los trabajadores de
esta seccién, que se ven superados por la falta de personal y las horas extra. Si hemos hallado la relacién,
desde recursos humanos se podra predecir las tendencias de los consumidores en los préximos afios y suplir
la falta de personal contratando a mas trabajadores antes de que llegue ese periodo del afio. De esta manera,
se estaria aprovechando correctamente las ventajas de Big data.

Otra de sus ventajas es la facilitacion del trabajo para los responsables de RRHH. Elimina el trabajo
repetitivo y reduce de la complejidad y el esfuerzo que requieren determinadas tareas como el tratamiento
de informacién. Si Big Data es capaz de obtener, analizar y realizar estadisticas con esa informacién, el
personal podra dedicar su tiempo a funciones que requieren de la creatividad del ser humano como, por
ejemplo, elaborar estrategias para mejorar el clima laboral.

Uno de los puntos clave para mantener a las personas trabajadoras motivadas y retener talento, es
mostrar transparencia en la toma de decisiones, sobre todo en el establecimiento de retribuciones. Deben
sentir que existe justicia y equidad interna, es decir, que no observen que otro trabajador realizando una
actividad con el mismo valor que él, tiene un salario mayor (Urbina Pérez, El sistema de retribuciones en la
empresas, 2022). Si publicamos en qué nos hemos basado y que aspectos se han tenido en cuenta a la hora
de realizar la estructura salarial y la distribuciéon de salarios, conoceran qué deben hacer para progresar
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laboralmente y tener mayor salario, por qué tienen un salario mayor o menor y, ademas percibirdn esa
sensacion de justicia. La tecnologia y, en concreto, Big Data, es nuestro mayor aliado para analizar toda la
informacién y estimulos que interactian en cada organizacidon. Como desventaja, los procesos de analisis del
software son complejos, el algoritmo podria resultar dificil de comprender para los empleados de la
organizacion, siendo esto una traba a la transparencia.

Hoy en dia la mayor parte de las personas tenemos una huella digital que hemos dejado como
consecuencia de nuestro paso por las redes sociales e Internet, ya sea por comentarios, publicaciones o likes.
Todo ello puede ser recogido mediante Big Data y usado en el proceso de seleccién para conocer de mayor
manera al candidato que estamos entrevistando (Hatibi Zagmal, 2018) y evitar pérdida de tiempo con
personas que no encajan en un primer momento con los valores de la organizacion o con los gustos del
personal. ¢De qué manera puede ser esto un inconveniente? El lado negativo es que hara que caigamos en
sesgos que poco tienen que ver con el buen o mal desempefio de un trabajador en el puesto de trabajo,
condicionados por la ideologia, religion, clase social, estereotipos, etc. Y ello nos lleva inevitablemente a
discriminarlos. Por otra parte, se ha de tener en cuenta que las personas evolucionan personalmente a lo
largo de los afios. La escritora y psicdloga Valeria Sabater refuerza la idea del cambio en nuestra personalidad
como consecuencia de experiencias, circunstancias personales o hechos traumaticos (Sabater, 2022).
Tampoco podemos negar nuestra propia evolucibn como sociedad, pues hoy no concebimos
comportamientos o ideologias que en el pasado se consideraban aceptables ¢Deberia entonces el
seleccionador descartar a una persona que cinco anos atrds realizo un comentario negativo en Twitter sobre
nuestra compaiiia, o sobre uno de los valores que nos sustentan? Asimismo, debemos preguntarnos ¢nos
define como trabajadores nuestro comportamiento en nuestro entorno personal o en redes sociales?

Muy cerca de esta desventaja encontramos otro ejemplo. Imaginemos que el director de nuestra
compania ha ordenado al departamento de recursos humanos que evalle el desempefio de los trabajadores
y tome una decision sobre el despido de un trabajador. Se obtiene con Big Data una visidn general de cada
uno de los ellos, con datos como las veces que han faltado al trabajo, su rendimiento habitual, sus intereses
al margen del trabajo en la empresa, el tiempo que descansan, los productos que desechan y no llegan a
término, etc. Tras conseguir unas estadisticas, se observa que la trabajadora Ana ha obtenido resultados por
debajo de la media de sus compaieros y de los requerimientos del puesto. Con toda la informacién que se
ha tenido en cuenta en el estudio, pensaremos que quizads se deba prescindir de los servicios de esta
trabajadora e iniciar un proceso de seleccidn para su vacante. Sin embargo, Big Data solo ha obtenido datos,
no ha tenido en cuenta que Ana es una excelente comparfiera y un gran apoyo para el resto del personal que
trabaja en su seccidn. Es capaz de aliviar las tensiones que surgen como consecuencia de altercados y mejorar
el clima laboral. El analisis de datos sélo ha detectado que es una trabajadora menos eficiente que los demas,
pero no ha tenido en cuenta su valor humanoy lo que aporta a sus compafieros y a la organizacion. ¢ Mejorard
la productividad de nuestra empresa si la despedimos y contratamos a otra persona en su lugar? El
rendimiento en su puesto de trabajo con un nuevo integrante puede ser efectivamente mayor, pero, dqué
pasard con el clima laboral y con el desempefio de los demds en la seccion? Poco favoreceria a la organizacién
contratar los servicios de alguien que es mejor en su trabajo, pero que carece de valores humanos o no encaja
en la empresa. La tecnologia no es capaz de tener en cuenta estos factores y ello puede ser una desventaja.
Por eso es importante trabajar junto con ella, analizando datos y al mismo tiempo observando la contribucién
gue tiene cada uno de los empleados en la organizacidon mas alla de los resultados. Como parte del personal
de gestidon de recursos humanos, no debemos olvidarnos de aportar nuestro lado humano en la toma de
decisiones.
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Por ultimo, no podemos olvidar el desafio que supone para las empresas no caer en la violacién de
derechos fundamentales recogidos en la Constitucién Espafiola en el caso de Espaiia. El mal uso de Big Data
puede atentar contra la libertad de expresidn, libertad ideolégica y religiosa, o a la intimidad de las personas.
El analisis de datos personales a través de Big Data es una labor muy delicada cuya mala gestion puede
conllevar en sanciones de gran impacto econdmico para las organizaciones. El articulo 18.4 de la Constitucion
Espafiola establece que “la ley limitara el uso de la informatica para garantizar el honor y la intimidad
personal y familiar en el pleno ejercicio de sus derechos”. El personal de recursos humanos deberd tener en
cuenta la jurisprudencia respecto a este aspecto.

objetividad y
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Elimina el trabajo. ‘ Tratamiento de
repetitivo y complejo datos personales ‘
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Analiza datos de Se dEb-e'enconTar
multiples y relacion con la

. 1A n
diversas fuentes mformacui(

People Analytics

La principal ventaja que ofrece People Analytics es que permite utilizar los datos para dar respuesta
a cuestiones que preocupan a la organizacion desde RRHH, como la escasez de talento, el compromiso de los
empleados, la retencidon de las personas, en nivel de satisfaccion o la tasa de rotacion. Asimismo, permite
qgue las empresas evalien el efecto que las decisiones que toman sobre su personal tienen sobre el
rendimiento y productividad de la empresa, asi como tomar decisiones justificadas basadas en evidencias, lo
gue genera mayor transparencia y sensacién de equidad interna en los trabajadores (Aguado Garcia, 2018).
También ayuda a reducir los costes de rotacién mejorando el reclutamiento en la fase de seleccién, identificar
riesgos de vacantes y ayudar a crear un espacio seguro en el entorno laboral, minimizando y controlando los
riesgos laborales (Alight, 2020). En la misma linea, puede analizar qué trabajador asume mayores
responsabilidades en la toma de decisiones, cuantas veces lo realiza, o cual, en base a sus caracteristicas
encajaria mejor en otro puesto. Sin embargo, asignar mayores recursos a aquellos trabajadores que se
perciben como prometedores para ayudarlos a lograr el resultado esperado seria una decisién errénea
incitada por la evaluacion de esta herramienta analitica, ya que estariamos dejando desatendidos a otros
que, con el nivel adecuado de formacion podrian ser buenos candidatos (Tucker & Cowgill, 2020).

Ayuda a comprender e interpretar los datos recogidos provenientes de los trabajadores, identificar
las caracteristicas personales, habilidades o comportamientos que se debe buscar en los candidatos para una
mejor adecuacion al puesto, los tipos de test y pruebas mas utiles, predecir las necesidades de la organizacion
respecto a la plantilla o identificar y priorizar las actividades de recursos humanos en funcién de su impacto,
utilidad y coste-beneficio de la inversidn para la organizacion (Shrivastava, Nagdev, & Rajesh, 2018). Permite
unir la informacidn obtenida de los candidatos con el perfil del puesto y con las caracteristicas de empresa
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(Jatoba, Gutierriz, Odete Fernandes, Teixeira, & Moscon, 2019), establecer patrones de comportamiento y
los perfiles que encajan en determinadas posiciones, y, por ultimo, comparar y clasificar a los candidatos
utilizando datos obtenidos en los tests y cuestionarios suministrados, para elegir al candidato ideal. A través
de People Analytics, buscamos realizar una correcta adaptacion entre el puesto de trabajo y las personas que
lo ocupan. De esta forma, podremos reducir los costes de contratar a una persona que no vaya a tener un
buen desempeio en un determinado puesto. Al tener en cuenta rasgos personales, es una gran ventaja para
predecir el desempefio, asi como el comportamiento en diferentes situaciones y elegir “al mejor postor”
basandose en sus caracteristicas personales y no Unicamente en el resultado (si lo hace bien o mal).

En contraste con esta ventaja, las expectativas suelen conducir a la decepcién. La falsa creencia de
que un trabajador actuara de una determinada forma porque un algoritmo objetivo y fiable ha predicho su
comportamiento, provocara que, si éste no resulta como habiamos imaginado, pensaremos que no es bueno
sin tener en cuenta otros aspectos, y lo despidamos (Tucker & Cowgill, 2020). Ademas, el ser humano a veces
es impulsivo e impredecible, no siempre serd fiel a su propia naturaleza, por lo que no serd conveniente fiarse
al 100% de este instrumento. De nuevo se debe cuestionar si un trabajador serd el mejor candidato porque
sus caracteristicas personales y profesionales encajan con las necesidades del puesto, ya que hay factores no
medibles como su afinidad para integrarse en el equipo, o su cambio personal.

Otra de sus ventajas es que ayuda a retener el talento y reducir costes laborales. Mediante
algoritmos, es capaz de predecir cudndo un individuo quiere abandonar la organizacién, la necesidad de
incorporar a un nuevo candidato, asi como identificar la época del afio donde los empleados son mas
propensos a abandonar la empresa (Librada, 2021). El personal trabajador, es decir, los recursos humanos,
son el motor de las empresas, por lo que, si somos capaces de averiguar las causas del absentismo, y el
momento en el que van a abandonar la organizacidn, podemos interferir, rectificando y solucionando el
problema y evitar la pérdida de talento. El trabajo de la IA es detectarlo, pero el de Recursos Humanos es
tratar con los trabajadores y arreglarlo.

Como aspecto negativo, esta herramienta no ofrece explicacion referente a sus decisiones. Este
hecho, junto con la enorme complejidad del algoritmo, deriva en que el departamento actle teniendo en
cuenta Unicamente los resultados obtenidos en el andlisis (Giermindl, Strich, Christ, Leicht-Deobald , &
Redzepi, 2021). En consecuencia, si no sabemos explicar por qué se ha decidido, por ejemplo, despedir a un
trabajador porque lo decidié el propio sistema informatico con su algoritmo, la imagen que los trabajadores
tendran de la organizacién serd negativa, se sentiran mds inseguros y experimentaran sentimientos como la
frustracién o la falta de compromiso y, por ende, aumentara la rotacion (Giermindl, Strich, Christ, Leicht-
Deobald , & Redzepi, 2021). El principal problema que surge al utilizar People Analytics se reduce a la ciega
confianza que los profesionales del departamento depositan en ella. Pensar que los datos digitales son todo
cuanto se necesita para predecir y representar con exactitud la realidad porque, a priori, son capaces de
cuantificar de forma objetiva y fiable actividades laborales, rasgos, experiencias y habilidades de los
trabajadores (Giermindl, Strich, Christ, Leicht-Deobald , & Redzepi, 2021), supone un exceso de y una falsa
sensacion de control. Creer que podemos adelantarnos a los acontecimientos basdandonos en las
predicciones futuras aumenta la probabilidad de subestimar riesgos (Newell & Marabelli, 2015).

Los autores del libro “Predictive Analytics for human Resources”, Jac Fitz-Enz y John R. Mattox,

explican que las analiticas no solo sirven para recopilar datos, sino que su utilidad para las empresas supone

una ventaja para poder adaptarse mejor a los cambios del mercado. En cuanto a la forma de aplicar People
Analytics en RRHH, sefialan 6 usos diferentes (Fitz Enz & R. mattox, 2014):

— Seleccionar y realizar un seguimiento de los indicadores clave en la salud de la organizacion.
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— ldentificar qué unidades o individuos requieren o necesitan una mayor atencién por parte
de la organizacion.

— Determinar qué acciones o actividades tienen mayor impacto y relevancia en el resultado
final y en los beneficios.

— Realizar una previsidn y planificacién de la plantilla.

— Analizar el absentismo laboral, asi como el por qué los trabajadores deciden quedarse en la
empresa o, por el contrario, marcharse.

— Saber cédmo adaptar a toda la plantilla de la organizacién a los cambios en el entorno
empresarial, tanto interno como externo.

En rasgos generales, People Analytics es una fuente de innovacion, reduce el coste de administracion
del personal y mantiene la informacion del personal actualizada. Pero hay que tener siempre en cuenta que
los datos recogidos son de interés y resultan utiles cuando los mezclamos. Es decir, cuando, por ejemplo,
ponemos en relacidn la tasa de absentismo de la organizacidn con las técnicas utilizadas en el proceso de
seleccion y reclutamiento del personal, ya que puede que el foco no debamos ponerlo en el resultado
(Aguado Garcia, 2018). Tras conocer el vinculo existente y encontrar explicacion a los fendmenos, sélo queda
tomar acciones para solventarlos. De nada sirve conocer los datos o predecir el futuro si no somos capaces
de poner solucién a los problemas o modificar el contexto en el que se producen:

“El conocimiento si no es convertido en accidn pierde valor afiadido”
(Aguado Garcia, 2018)

La productividad y alcanzar el punto maximo de produccién no lo es todo. Basarnos en datos y en la
cuantificacion de los mismos, en estadisticas y predicciones futuras, tampoco. La Unica forma de
contrarrestar los aspectos negativos de estas herramientas es combinarlas con la labor de los profesionales
dedicados a la gestion de recursos humanos. La decision final debe recaer siempre en un humano, que debera
ser capaz de tomar una decisidn tras tener en cuenta la informacion y los resultados obtenidos, asi como las
circunstancias y el contexto, las caracteristicas de los trabajadores y sus propios conocimientos, y buscar la
mejor solucion a las dificultades que se experimenten. Tanto maquinas como seres humanos tienen algo en
comun, y es que no son perfectas en su totalidad, pero si contrarrestamos las deficiencias de uno con las
ventajas del otro, el resultado no puede ser sino positivo.

Desventajas
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V. Elfuturo del Big Data y People Analytics en RRHH

Tras profundizar en la historia, conocer su significado y su utilidad dentro del sector de recursos
humanos, asi como sus ventajas y desventajas, y, teniendo en cuenta la evolucién de la tecnologia y su
expansién dentro del mercado laboral, cabe pensar que su futuro es prometedor.

La busqueda de talento en las organizaciones es una lucha en un campo de batalla inmensurable.
Reclutar a personas con habilidades especificas y competencias que se diferencien de los demds es un trabajo
exhaustivo. Un estudio llevado a cabo por LinkedIn en 2017, “The Rise of Analytics in HR”, sefalé que era
este motivo el que habia animado a un 50% de directores ejecutivos a usar el analisis de datos (Chen, Cheng,
Collins, Chhabria, & Cheong, 2017). Las organizaciones comenzaron a tener en cuenta la importancia de
poder acceder a modelos predictivos de talento para encontrar, reclutar y retener de manera mas eficaz y
eficiente a trabajadores. Asimismo, observaron su utilidad para ayudarlos a identificar los puntos débiles en
la organizacion y hallar donde distribuir futuras inversiones. Nielsen Holdings, empresa estadounidense, fue
una de las primeras en implantar el andlisis de datos, y logré durante su primer afno un aumento del 5 al 10%
en la retencién anual de empleados en riesgo (Chen, Cheng, Collins, Chhabria, & Cheong, 2017), es decir,
aquellos que ocupaban posiciones altas y tenian gran interés para otras empresas. Tras este hecho, otras
empresas lideres se unieron a esta nueva tendencia. Los primeros paises dentro de Europa, Oriente Medio y
Africa en contar con més profesionales para el analisis de datos en la gestidn de recursos humanos eran Reino
Unido, Suecia y Dinamarca (Chen, Cheng, Collins, Chhabria, & Cheong, 2017). Aunque no se han obtenido a
penas estadisticas sobre el uso de People Analytics y Big Data en la gestidn de recursos Humanos en la
actualidad, cabe pensar que la tendencia es creciente.

En la medida en la se utilicen este tipo de herramientas para predecir el rendimiento de equipos
individuales de trabajo mediante datos obtenidos de las propias maquinas (numero de produccién obtenida
o de fallos derivados de la maquina o de las personas) o de correos electrdnicos, chats de los empleados,
combinados con datos de los sistemas de informacidn de recursos humanos y los sistemas de gestion del
desempefio desarrollados por este departamento (Sheng, Amankwah-Amoah, Khan, & Wang, 2020), o para
predecir el desempefio de los trabajadores teniendo en cuenta que la personalidad y las conductas pueden
variar, y que una persona no se resume en su habilidad para producir sino que es un ser humano que necesita
interactuar con otras personas y sentirse parte de un equipo; nos encontraremos en buen camino para
mejorar la gestidn de los recursos humanos.

La sociedad permanece en constante evolucidn, las herramientas que utilizdbamos hacen unos pocos
afios, hoy estdn obsoletas. La tecnologia avanza, nos proporciona soluciones, el entorno cambia. Como
individuos crecemos, tanto personal como profesionalmente, no somos los mismos que un afio atras porque
las circunstancias tampoco son las mismas. Todo ello lo podemos ver reflejado en la actualidad, 2022, un afo
después de dar casi por terminada una pandemia mundial derivada de la aparicion inesperada del COVID-19.
Una crisis sociosanitaria que puso en riesgo la salud de las personas y la economia de los paises, entre otras
cosas. Como consecuencia, se ha producido un aumento del teletrabajo en aquellos oficios en los que se
puede permitir esta modalidad. Ello ha significado para las organizaciones enfrentarse a nuevos desafios,
riesgos y oportunidades que no habian tenido hasta el momento. A través de la utilizacion de People
Analytics, Recursos Humanos puede llevar a cabo una gestidon del personal eficiente, aunque estos no se
encuentren de manera presencial en la empresa. Se puede utilizar esta herramienta para recopilar y analizar
datos sobre las necesidades de los empleados, situaciones en el hogar, cargas de trabajo y factores
estresantes adicionales, asi como predecir cambios de comportamiento causados por el COVID-19 (Sheng,
Amankwah-Amoah, Khan, & Wang, 2020) y poder disefiar actuaciones para paliar estas situaciones y
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proteger la salud y seguridad de los trabajadores. A través de los datos obtenidos, los resultados indicaran si
es necesario redisefar algunos puestos para adoptar y monitorear el trabajo desde casa, eliminar o crear
otros (Sheng, Amankwah-Amoah, Khan, & Wang, 2020). Si no existiese esta tecnologia, no podriamos
permitir el trabajo desde casa, porque la falta de control podria tener graves consecuencias en la empresa y
en los propios trabajadores.

Mientras sigamos viviendo en un contexto globalizado, enfocado al crecimiento econémico, y
expuestos a cambios imprevisibles de gran repercusién, necesitaremos la tecnologia para adaptarnos y no
desembocar en la quiebra de nuestra empresa. Cada vez resulta mas dificil diferenciarse de otras
organizaciones y ofrecer un producto que atraiga a los clientes, porque existen una infinidad de ofertas en
un mercado que ha sufrido grandes transformaciones a lo largo del tiempo. De las tiendas fisicas a la compra
online en un pequefio salto temporal. Del trabajo en oficinas al teletrabajo. De una competencia a escala
nacional, a una competencia internacional. ¢Como puede subsistir una empresa en la actualidad?
Aprovechando oportunidades, buscando nuevas ideas innovadoras y tomando la iniciativa. La direccion
empresarial necesita herramientas y habilidades analiticas tecnolégicas que le permitan mejorar la eficiencia
y productividad de su empresa y lograr una ventaja competitiva, y el camino para softwares como Big Data
y People Analytics no ha hecho mas que empezar, queda mucho para que las empresas se unan a sus ventajas
y encuentren soluciones para paliar sus desventajas.

Dentro de este futuro nos asaltan dudas. Si existe una herramienta capaz de supervisar y realizar un
seguimiento de los procesos de trabajo mediante la utilizacién de algoritmos, de predecir el desempefio y
elegir al mejor candidato y de ofrecer soluciones para el absentismo o la retencion del talento. ¢Se seguird
necesitando la intervencion humana? Si desapareciese la figura del seleccionador, entrevistador, del personal
encargado de elaborar néminas, de asesorar, si desapareciesen las personas que componen el departamento
de recursos humanos, estariamos precipitandonos a una deshumanizacion del trabajo y un retorno al sistema
taylorista que Unicamente buscaba la optimizacidn de los recursos humanos para alcanzar la mdaxima
productividad, desvalorizando el valor de las competencias de los profesionales (Giermindl, Strich, Christ,
Leicht-Deobald , & Redzepi, 2021). Ademas, se estaria limitando la capacidad de los gerentes de tomar sus
propias decisiones, mermando su creatividad y autonomia (Curchod, Patriotta, Cohen, & Neysen, 2019).
Debemos evitar que el cdlculo la previsibilidad eficiente y el control sustituyan cualidades humanas como la
resolucién de problemas vy la creatividad (Giermindl, Strich, Christ, Leicht-Deobald , & Redzepi, 2021).

Resumirlo todo a datos significaria acabar con el papel del ser humano. Enfocarnos solo en nimeros
(unidades producidas, horas trabajadas, rendimiento, ingresos) nos haria perder la visidn de la persona como
el principal recurso de la empresa. Puede que el desempefio de un trabajador se haya visto reducido, pero
quizds no debemos fijarnos solo en los nimeros proporcionados y despedirlo, sino preguntarnos por qué
pasa, qué se estd haciendo mal y cémo podemos ayudar a ese trabajador. Dejar actuar a maquinas y robots
sin el control humano seria ineficiente por las desventajas que se encuentran en la falta de gestion humana
en los mismo procesos. ¢Ahorrarian las empresas en costes de personal? La respuesta a corto plazo es
afirmativa, pues se podria prescindir de todo un departamento; a largo plazo es algo mas complejo. No se
debe reducir todo a datos medibles y cuantificables, porque ello conllevaria simplificar algo tan complejo
como el ser humano y sus comportamientos, sus caracteristicas, sus relaciones e interacciones con el
entorno, y podria ser una aproximacién menos realista de lo que pensamos. People Analytics, al igual que
Big Data, es un sistema de analisis de datos y, como tal, Gnicamente tienen en cuenta la informacién recogida
y la cuantifican para poder realizar estadisticas y predicciones de forma aislada, sin importar el contexto,
porque no son capaces de diferenciar diferentes situaciones o circunstancias. Ello puede conducir a tomar
decisiones erréneas. Por ejemplo, People Analytics muestra la probabilidad de que los trabajadores actuen
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de una determinada forma, pero eso no significa que sea su comportamiento real, ya que hay muchos
factores externos y estimulos que intervendran. El futuro reside en utilizar estas herramientas para facilitar
y mejorar la labor de los trabajadores, y repercutir beneficiosamente en la rentabilidad de la organizacién.

Por tanto, poniendo en relieve todo lo que se ha analizado, écudl serd el futuro de Big Data y People Analytics
en RRHH? Podemos afirmar que la demanda de perfiles con conocimientos en el analisis de datos es cada vez
mayor, solo hace falta meterse a portales como LinkedIn para comprobarlo. Hoy existen infinidad de cursos
y de Master homologados para aprender a utilizar estas herramientas. Esto solo quiere decir, que su
implicacion en este ambito laboral va experimentar un aumento en los préximos afios. Las empresas abren
sus ojos como platos ante la oportunidad de conseguir reducir costes y aumentar su productividad con tan
solo un software, pero no se pueden olvidar sus inconvenientes. Desde el departamento de Recursos
Humanos se debe reflexionar sobre la medida en la que se va a dejar que estos programas influyan en la
toma de decisiones y, si se consigue relacionar los datos con la situacién de los trabajadores, y encontrar
soluciones, sera una gran fuente de ventaja competitiva.
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VI. Conclusiones

El objetivo de la elaboracién de este trabajo era conocer la implicacién de la IA en el drea de recursos
humanos, y en concreto, de dos herramientas que han comenzado a hacerse eco entre los profesionales.
Tras afios de lucha, los trabajadores se han convertido en el eje principal de las organizaciones, siendo una
fuente de ventaja competitiva de capital intangible. Sin embargo, no es la Unica de la que disponen las
empresas, claro ejemplo es la introduccién de Big Data o People Analytics, fundamentales para ayudar a las
empresas a afrontar los nuevos desafios que surgen a medida que se transforma el mercado y la sociedad.
Por ello, resulta imprescindible que los trabajadores continien formandose y actualizdndose para
mantenerse al dia de las nuevas tendencias digitales, y, con ello, aprovechar sus ventajas y continuar siendo
un factor clave en la organizacién.

A lo largo del proyecto, se ha reflexionado sobre la utilidad de la IA en el mercado de trabajoy en el
departamento de RRHH, asi como de las ventajas e inconvenientes que pueden surgir con su aplicacion. Para
entender por qué es tan importante adaptarnos a los avances tecnolégicos, se ha analizado la evolucién de
la IA, y la historia de Big Data y People Analytics. Todo a nuestro alrededor esta en constante transformacion
y cambio, no podemos obviar que el mercado de trabajo también evoluciona a medida que surgen
innovaciones en el campo de la tecnologia y que la sociedad avanza. No solo se debe tener en cuenta esto,
sino que debemos poner el punto de mira en la rapidez con la que se experimentan los cambios. En los afios
90 aparatos electrénicos como el Discman o el radiocasete eran los elementos mas novedosos; en el afo
2000 ya estaban siendo sustituidos por Mp3; y mas tarde, los mdviles comenzaron a prestar el mismo
servicio, y aplicaciones como Spotify redujeron enormemente su uso. En cada dmbito de nuestra vida hemos
sido testigos de la capacidad innovadora de la tecnologia. Hoy en dia, muchas casas cuentan con robots de
cocina o limpieza, y de la misma forma que se utilizan en el hogar, los encontramos en el trabajo. Ello se ha
visto con la introduccidn de robots y softwares capaces de tomar decisiones como un ser humano, gestionar
grandes cantidades de informacién e incluso realizar tareas humanas como entrevistas. A lo largo de la
historia, el ser humano, por un lado, se ha beneficiado de las maquinas como elemento clave para reducir el
trabajo fisico y el esfuerzo en tareas pesadas y repetitivas. Por otro, también ha visto sus consecuencias ya
qgue, aunque se han creado nuevos puestos de trabajo, muchos otros han sido eliminados. Por tanto,
ddebemos estar en contra de la utilizacion de programas como People Analytics y Big Data?

No se debe tener miedo al cambio, menos en un entorno como en el que estamos acostumbrados a
vivir. La revolucion tecnoldgica no va a ser frenada, asi que debemos hacer un esfuerzo por sumarnos a ella
y no luchar contra los avances. En este trabajo se han repetido sus numerosas ventajas y la posibilidad de
eliminar sus desventajas en numerosas ocasiones. Podemos resumir las principales ideas siendo estas:

1. La IA, asi como People Analytics y Big Data, ya estan siendo utilizados en las empresas y en
departamentos como el de Recursos Humanos.

2. La tecnologia siempre trae consigo incertidumbre y miedo a lo desconocido, por ello antes de
alarmarnos debemos aprender sobre ella.

3. De la misma forma que las maquinas hace afios que realizan el trabajo que requiere esfuerzo fisico
en muchos oficios, la IA libera a los trabajadores del departamento de RRHH de pasar horas
analizando datos.

4. Los datos son parte fundamental de las empresas y del mercado, pues ofrecen informacién clave
para llevar a cabo estrategias empresariales.
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10.

11.

12.

Se puede ajustar la utilidad de estas herramientas en todas las funciones que conforman en
departamento de Recursos Humanos. No obstante, en la actualidad estan siendo utilizadas en gran
medida en la fase de reclutamiento y seleccién, por la necesidad de las empresas de encontrar
trabajadores idoneos que se ajusten a su visién y misién en un mercado repleto de candidatos.

Big Data ofrece objetividad y transparencia en la toma de decisiones, elimina el trabajo repetitivo y
complejo del analisis de datos, compara y crea estadisticas, y analiza datos provenientes de
multiples y diversas fuentes ofreciéndonos mayor cantidad de informacion. Por el contrario, se debe
tener cuidado con la normativa legal y no invadir la vida personal de los trabajadores para no incurrir
en costes legales, evitar caer en sesgos por obtener informacién que difiere con nosotros, y es
necesario encontrar la relacion de los datos con la situacidén en que nos encontremos, de otra forma
no estarian siendo utiles.

People Analytics es capaz de establecer el perfil idoneo para un puesto de trabajo, de manera que
el reclutador tendra datos sobre qué caracteristicas o cualidades buscar en un candidato, y contratar
reduciendo la tasa de error. Asimismo, ofrece un apoyo en la toma de decisiones, mejorando la
calidad de las mismas; permite evaluar el efecto que tienen las decisiones a largo y corto plazo;
predecir el desempefio y dar respuesta a cuestiones importantes como el absentismo laboral. Sin
embargo, las expectativas sobre un nuevo trabajador contratado por parecer idéneo, pueden llevar
a decepcién y ello, a tomar una mala decisién; la confianza ciega en este software nos induce a
subestimar sus riesgos; y no se debe olvidar que no todo es medible, sobre todo en relacién al ser
humano.

La IA permite a la empresa reducir costes de personal, al tener un mayor ajuste de la persona-
puesto. No obstante, basar nuestras decisiones de contratacidn en los datos puede llevarnos a la
pérdida de talento. Todo ser humano es capaz de aprender y mejorar, los trabajadores pueden
mejorar sus competencias tanto generales como especificas con la formaciéon adecuada. Por ello
debemos de elegir dar oportunidades, aunque no sean el candidato perfecto.

La implementacién de la tecnologia estudiada puede ser una buena oportunidad para conocer mas
a nuestros trabajadores y ajustar nuestra estrategia y objetivos a ellos, creando una misma visién.
Poder ofrecer distintos tipos de retribuciones segln sus preferencias y anticiparnos a sus
necesidades, hara que aumente notablemente su satisfaccion y motivacion y, con ello, su
rendimiento.

No podemos reducir el ser humano a nimeros y olvidarnos de su valor afiadido y de la importancia
de la creatividad.

Nos encontramos en una época donde todos los paises y los mercados estdn interconectados. Nadie
puede mantenerse ajeno a circunstancias como guerras, pandemias o a desequilibrios en las
economias internas, pues casi todos los paises dependen en gran parte de otros. Asimismo, sufrimos
cambios constantemente y a gran velocidad, por lo que no siempre estamos preparados para
afrontarlos. Hoy en dia, existen nuevas formas de concebir el trabajo y nuevas demandas por parte
de la sociedad y el mercado. Por ello, es de gran relevancia utilizar la tecnologia para ser mas
flexibles y adaptarnos de mejor manera a la evolucién.

El futuro en el mercado y en el drea de RRHH sugiere un incremento del uso de la Inteligencia
Artificial, Big Data y People Analytics.
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La empresa y la sociedad dependen mutuamente. Los trabajadores son el principal motor de las
organizaciones y a su vez, necesitan el trabajo que estas les ofrecen para subsistir. Es un ciclo, por lo que se
deberia dar mayor importancia a las relaciones entre ambas, y tratar de satisfacer las necesidades de ambos
grupos sin desvalorizar ninguna de ellas. ¢Serd satisfactoria la introduccion de la IA en el departamento de
RRHH? En la medida en que vele por el interés de ambas partes sin obviar una de ellas, serd un elemento
muy Util e interesante. No podemos eliminar a la persona ya que por mucho que la IA avance y replique
comportamientos humanos, carecen de sentimientos, emociones o valores. Por ejemplo, en el area de
seleccidon puede que un candidato no haya obtenido los mejores resultados debido a una complicada
situacidn personal. Como personas, los reclutadores son capaces de contemplar este tipo de influencias para
tomar decisiones. Por tanto, el punto clave es alcanzar el equilibrio, esto es, permitir al responsable de RRHH
gue tome siempre la decisién final, utilizando todo lo que le ha aportado la IA y sus propios conocimientos
para buscar la mejor solucién o decision.
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